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ABSTRAK 
Nama   : Hasmawati 
Nim   : 90200114087 
      Judul Skripsi  :Pengaruh Penerapan Diversity Management terhadap 
Kinerja Organisasi (Studi pada PTP Nusantara XIV 
Gula Takalar). 
 
Perkembangan teknologi dan kemudahan untuk mengakses informasi 
membuat dunia  semakin kecil serta menjadikan kegiatan bisnis yang dilakukan 
seperti tanpa ada batasan geografis. Dimulai dengan merekrut atau menarik 
individu berbeda masuk ke dalam perusahaan, kemudian mengusulkan dan 
membentuk pemahaman yang lebih luas mengenai individu yang berbeda dengan 
mencakup berbagai faktor seperti orientasi, keterampilan dan pengalaman yang 
dimiliki. Untuk mengetahui Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 
terhadap Kinerja Organisasi. Untuk mengetahui pelatihan dan pendidikan 
keragaman berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Organisasi Untuk 
mengetahui budaya berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Organisasi. 
Untuk mengetahui kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi. 
Jenis penelitian digunakan adalah metode kuantitatif. Dengan jumlah 
populasi sebanyak 493 karyawan Pabrik Gula Takalar. Sampel dalam penelitian 
ini yaitu sebanyak 83 dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 
Slovin. Sedangkan data yang digunakan yaitu data sekunder, dengan teknik 
pengumpulan data menggunakan angket (kuesener). Adapun teknik menganalisis 
data yang digunakan yaitu:  Uji asumsi klasik, Analisis Regresi Linear Berganda 
dan uji hipotesis. 
Pengaruh Kepemimpinan, Pelatihan dan Pendidikan Keragaman, dan 
Budaya Organisasi berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Organisasi pada 
Pabrik Gula Takalar, Pengaruh Kepemimpian  berpengaruh secara parsial 
terhadap Kinerja Organisasi  pada Pabrik Gula Takalar dengan tingkat signifikan 
0,020<0,05, Pengaruh Pelatihan dan Pendidikan Keragaman berpengaruh secara 
parsial terhadap Kinerja Organisasi pada Pabrik Gula Takalar dengan tingkat 
signifikan 0,000<0,05, Pengaruh Budaya Organisasi berpengaruh secara parsial 
terhadap Kinerja Organisasi pada Pabrik Gula Takalar dengan tingkat signifikan 
0,000<0,05. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Pelatihan dan Pendidikan Keragaman, Budaya 
Organisasi, Kinerja Organisasi. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Perkembangan teknologi dan kemudahan untuk mengakses informasi 
membuat dunia  semakin kecil serta menjadikan kegiatan bisnis yang dilakukan 
seperti tanpa ada batasan geografis. Sebagai konsekuensinya perusahaan atau 
organisasi harus berhadapan dengan orang-orang yang berbeda dan  cara pandang 
yang berbeda, serta harus mempersiapkan apa yang harus dilakukan untuk 
mengelola bisnis, baik bisnis lokal maupun global.  
Sebagaimana diketahui bahwa Indonesia merupakan negara yang 
mempunyai banyak keragaman dimana masyarakatnya berasal dari latar belakang 
berbagai pendidikan, agama, suku, bahasa, budaya dan tradisi. Hal ini tentunya 
mempengaruhi nilai dan pola pikir setiap individu dari berbagai latar belakang 
tersebut. Perusahaan yang memiliki karyawan dengan keragaman ini akan 
semakin kompleks  apabila perusahaan itu merupakan perusahaan multinasional, 
dimana masuknya pemodal atau investor luar negeri menjadi salah satu pembawa 
masuknya tenaga kerja asing, yang pada akhirnya menjadi sebuah potensi 
bertambahnya keragaman dalam sebuah perusahaan, dalam artian positif maupun 
negatif. 
Manusia adalah unsur utama dalam organisasi, tanpa adanya manusia 
suatu organisasi tidak akan berjalan. Manusia sebagai tenaga kerja yang selalu 
aktif dan yang paling dominan dalam setiap kegiatan. Karena tanpa tenaga kerja 
sebagai perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan perusahaan. Mengatur 
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karyawan sangatlah sulit dan kompleks, “karena mereka mempunyai pemikiran, 
perasaan, status, keinginan dan latar belakang yang berbeda”. 
PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar)  merupakan pabrik 
gula yang belokasi di Takalar. Untuk mengembangkan perusahaan, maka salah 
satu upaya yang ditempuh oleh perusahaan untuk meningkatkan  kinerja 
perusahaan adalah dengan memerhatikan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 
karyawan itu sendiri. Jadi dengan demikian seorang pimpinan harus benar-benar 
dalam memotivasi bawahannya agar karyawan tersebut dapat melaksanakan 
tugasnya lebih baik sehingga tujuan perusahaan dapat terealisasi dengan baik. 
Organisasi harus mampu mengartikulasikan visi, misi dalam program kerja, 
membangun kerangka untuk kinerja, membuat prencanaan strategic bagi 
peningkatan kinerja, memastikan ada tolak ukur kinerja, berdasarkan kebutuhan-
kebutuhan berbagai kelompok pemakaian jasa, serta mengumpulkan data secara 
sistematis untuk mengukur secara teratur efektivitas organisasi (Bernardine R.dkk, 
2007: 109).   
Hasibuan (2000:12) menyatakan bahwa manusia selalu berperan aktif 
dalam menentukan rencana, sistem, proses, tujuan yang ingin dicapai oleh 
perusahaan. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran karyawan meskipun 
dukungan sarana dan prasarana serta sumber dana yang dimiliki perusahaan tidak 
akan ada manfaatnya bagi perusahaan, jika peran aktif karyawan tidak 
diikutsertakan. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan 
kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Pengelolaan 
sumber daya terkait dan mempengaruhi kinerja organisasional dengan cara 
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menciptakan nilai atau menggunakan keahlian sumber daya manusia yang 
berkaitan dengan praktek manajemen dan sasarannya cukup luas. Oleh karena itu 
faktor manusia juga perlu mendapatkan perhatiaan dari pimpinan atau manajer 
sehingga pegawai dapat bekerja dengan lebih baik dan tujuan dari organisasi dapat 
tercapai. 
Di sini sengaja dipilih untuk merenungkan kembali makna 
kepemimpinan yang sejati. Kepemimpinan sering diartikan dengan jabatan 
formal, yang justru menuntut untuk mendapat fasilitas dan pelayanan dari 
konstituen yang seharusnya dilayani. Meskipun banyak di antara pemimpin yang 
dimakanai sebagai jabatan atau sebuah amanah, namun dalam kenyataanya sedikit 
sekali. Kepemimpinan yang melayani dimulai dari dalam diri kita sehingga 
diperlukan suatu transformasi dari dalam hati dan perubahan karakter (Veithzal, 
Bahtiar, B 2014:61) 
Pemimpin harus memiliki integritas, efektivitas, rasionilitas, objektivitas 
dan netral. Jauh dari semua itu pemimpin jelasnya menjadi pelaksana/eksekutif, 
perencana (planner), membuat kebijakan (policy maker) dan pastinya menjadi 
seorang ahli. Seorang leader hendaknya mempunyai konsepsi yang baik dan 
realistis sehingga dalam menjalankan kepemimpinannya garis yang tepat menuju 
arah yang telah dicita-citakan. Ia harus mampu menuntun, memadu, membimbing, 
membangun motivasi kerja mengemudikan organisasi, menjalin jaringan-jaringan 
dan berkomunikasi dengan baik memberikan suver visi yang efisien. 
Dalam suatu perusahaan, pelatihan dan pengembangan adalah suatu 
investasi dalam sumber daya manusia. Pelatihan melibatkan segenap sumber daya 
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manusia untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampialan pembelajaran 
sehingga mereka segera akan dapat menggunakannya dalam pekerjaan. Pelatihan 
dan pengembangan sumber daya manusia semakin meningkat menjadi masalah 
strategis utama karena berbagai alasan. Perubahan yang cepat dalam teknologi 
yang berlanjut menyebabkan meningkatnya tingkat keausan keteramplan, desain 
ulang pekerjaan yang mempuanyai tanggung jawab yang luasmemerlukan 
sumberdaya manusia memperkirakan lebih banyak tanggung jawab yang lebih 
lanjut keterampilan interpersonal untuk menjamin kinerja dalam keberhasialan 
mereka. Merger dan akuisis telah meningkat denagan pesat. Sumber daya manusia 
bergerak dari suatu pemberi kerja ke pemberi kerja lainnya denagan frekuensi 
lebih besar dari pada periode sebelumnya. Globalisasi operasi bisnis memerlukan 
menejer mendapatkan pengetahuan dan keterampialn yang berhubungan dengan 
perbedaan bahasa dan budaya (Wibowo, 2016:371). 
Banyak instansi yang mengalami kegagalan dalam mencapai tujuan yang 
diharapkan, disebabkan para karyawan tidak mampu lagi bekerja secara efektif 
(berhasil guna) dan efisien (berdaya guna). Pada hakekatnya, program pendidikan 
dan pelatihan diberikan sebagai tambahan bagi upaya memelihara dan 
mengembangkan kemampuan serta kesiapan karyawan dalam melaksanakan 
segala bentuk tugas maupun tantangan kerja yang dihadapinya. Untuk itu, suatu 
organisasi atau instansi sebaiknya melakukan evaluasi secara kontinyu terhadap 
kebutuhan diselenggarakannya program pendidikan atau pelatihan tertentu bagi 
karyawan dalam lingkungan kerjanya (Verra, 2013:11). Faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja relatif kompleks, bisa jadi faktor intrinsik (tingkat 
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pendidikan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, kesehatan, dan pengalaman) 
dan bisa faktor ektrinsik (kompensasi, iklim kerja, kepemimpinan, fasilitas kerja 
dan hubungan sosial) (Mangkuprawira, 2003: 117).  
 Pelatihan adalah serangkaian aktivitas yang dirancang untuk 
meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, ataupun perubahan sikap 
seseorang (Simamora, 2001: 345). Sedangkan menurut Wibowo (2014:45) 
Pelatihan juga memiliki pengertian sebagai proses yang melibatkan sumber daya 
manusia untuk mendapatkan pengetahuan dan keterampilan pembelajaran 
sehingga mereka dapat menggunakan dalam pelajaran. Berdasarkan kedua 
pelatihan tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan proses yang 
dibentuk demi meningkatkan kelebihan seseorang untuk digunakan dalam 
pekerjaannya.  
Pemberian program pelatihan dalam perusahaan adalah sangat penting 
karena akan menambah kemampuan dan keahlian karyawan di dalam 
menjalankan pekerjaan. Dengan adanya pelatihan juga dapat meningkatkan 
keterampilan kerja karyawan, sehingga dapat meningkatkan perstasi kerja 
karyawan sekaligus perusahaan akan berjalan dengan lancar. Program pelatihan 
harus bertujuan meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
pegawai supaya prestasi kerjanya baik dan mencapai hasil yang optimal. 
Perusahaan yang memperhatikan sumber daya manusia yang menganggap 
karyawan sebagai mitra kerja, sehingga diperlikan pembinaan karyawan sebagai 
salah satu strategi dalam mencapai keunggulan bersaing yang menjadi penentu 
bisa tidaknya efesiensi perusahaan dilakukan (Erlina Hariawati, 2009:121)  
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Kegiatan pelatihan diharapkan mampu meningkatkan keterampilan 
karyawan, yang akhirnya akan berpengaruh terhadap hasil kerja dan prestasi kerja 
karyawan. Oleh karena itu banyak  perusahaan selalu berusaha meningkatkan 
prestasi kerja karyawan dengan memberikan kesempatan untuk mengikuti 
pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan (Citra Indah Zuana, 2014: 2). 
Program-program latihan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, 
mengurangi absensi dan perputaran serta memperbaiki keputusan kerja. Setelah 
menjalani program pelatihan setidaknya organisasi atau perusahaan 
mengharapkan agar para karyawan yang diikutsertakan dalam pelatihan tersebut 
dapat meningkatkan prestasi kerjanya (Handoko, 2001: 100). Hal tersebut 
diperkuat oleh pendapat Rivai (2009:212) bahwa pelatihan sangat penting bagi 
karyawan baru maupun karyawan lama, serta didefinisikan secara singkat sebagai 
suatu kegiatan untuk meningkatkan prestasi kerja saat ini dan prestasi kerja di 
masa mendatang. 
Gibson (1987) menyatakan ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap 
kinerja. Faktor pertama adalah faktor individu, seperti kemampuan, ketrampilan, 
latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi 
seseorang. Kedua adalah faktor psokologis, seperti presepsi, peran, kepribadian, 
motivasi dan kepuasan kerja. Faktor ketiga adalah faktor organisasi, seperti 
struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan sistem penghargaan. 
Dari pernytaan Gibson tersebut menjelaskan bahwa faktor psikologis, kepuasan 
kerja dan faktor organisasi seperti budaya organisasi, akan berpengaruh terhadap 
kinerja.   
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Tingkat kinerja karyawan cenderung dipengaruhi oleh budaya organisasi 
yang berlaku (Gibson, 2003 ; Robbins, 2001). Budaya amat berpengaruh pada 
kinerja jangka panjang perusahaan (Soetjipto dan Firmanzah, 2006). Budaya yang 
ada pada suatu perusahaan menyebabkan para pekerja memiliki cara pandang 
yang sama dalam melaksanakan aktivitas pekerjaan. Budaya berhubungan dengan 
bagaimana perusahaan membangun komitmen mewujudkan visi, memenangkan 
hati pelanggan, memenangkan persaingan dan membangun kekuatan perusahaan 
(Mangkusasono, 2007). Budaya organisasi berkaitan dengan karakteristik budaya 
suatu organisasi yang harus diikuti karyawan dalam sebuah organisasi tersebut 
terlepas karyawan menyukai ata tidaknya budaya tersebut. Budaya organisasi 
dipengaruhi oleh pemilik organisasi. Identitas organisasi dapat ditinjau dari 
budaya organisasi itu sendiri. Mengenai budaya organisasi dalam sebuah 
organisasi tidak akan berkembang menjadi organisasi yang maju tanpa 
memperkokoh fondasi budayanya,  setelah budaya kuat maka akan berpengaruh 
besar terhadap strategi yang dijalankan untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan.  
Budaya organisasi akan mempengaruhi kinerja karyawan yang dapat 
manaikkan koordinasi antar karyawan. Sebagaimana diketahui, kinerja adalah 
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal yang tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Lilis, 2009).  
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Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja sumber daya manusia, 
dampak budaya organisasi memberikan kontribusi secara langsung pada kinerja 
karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang telah dibebankan. Dalam suatu 
perusahaan diperlukan adanya budaya organisasi yang kuat agar nilai-nilai yang 
ada dapat benar-benar dipahami dan diterapkan secara mendalam, dianut dan 
diperjuangkan oleh para karyawan agar dapat tercapai kinerja yang baik dan 
optimal. Budaya organisasi dapat mempengaruhi cara orang dalam berperilaku 
dan harus menjadi acuan dalam setiap menyelesaikan tugastugasnya dan 
kebijakan yang diambil. Oleh karena itu budaya organisasi yang terbentuk sangat 
berpengaruh dengan cara pikir para karyawan dalam menyelesaikan suatu masalah 
dan dalam hal pengambilan keputusan. Budaya yang kuat dalam organisasi 
memberikan dorongan kepada anggotanya untuk bertindak dan berperilaku sesuai 
dengan yang diharapkan organisasi.  
Dengan mematuhi aturan dan juga kebijakan-kebijakan yang ada di dalam 
organisasi tersebut diharapkan dapat mengoptimalkan kinerja dan produktivitas 
para karyawan untuk mencapai tujuan. Budaya organisasi dalam setiap 
perusahaan atau organisasi muncul dari hasil perjalanan hidup para pendiri 
organisasi atau anggota dari organisasi tersebut. Mereka berperan dalam 
pengambilan keputusan dan penentu arah strategi organisasi. Hal inilah yang 
membuat budaya dalam satu organisasi berbeda dengan budaya di organisasi 
lainnya. Pendapat ini diperkuat oleh pernyataan Robbins (1998) yang 
mendefinisikan budaya organisasi (organizational culture) sebagai suatu system 
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makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi 
tersebut dengan organisasi yang lain. 
Berdasarkan latar belakang diatas penulis merasa tertarik untuk 
menganalisis lebih jauh tentang “Pengaruh Penerapan Diversity Management 
terhadap Kinerja Organisasi (Studi pada PTP Nusantara XIV Gula 
Takalar)”. 
B. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka terdapat beberapa 
rumusan masalah, sebagai berikut:  
1. Apakah kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya, 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi Pabrik Gula 
Takalar? 
2. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi 
Pabrik Gula Takalar? 
3. Apakah Pelatihan dan Pendidikan Keragaman berpengaruh terhadap 
Kinerja Organisasi Pabrik Gula Takalar? 
4. Apakah Budaya berpengaruh terhadap Kinerja Organisasi Pabrik Gula 
Takalar? 
C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 
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didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data (Sugiyono, 2017: 63). 
1. Pengaruh kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, 
budaya, berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi 
 AM.kadarman,jusuf udaya,dkk (2001), berpendapat bahwa tugas sebuah 
pemimpin adalah mendorong bawahannya untuk mencapai tujuan seorang 
pemimpinan harus bisa memotivasi bawahannya agar mereka mau melaksanakan 
tugas yang diberikan kepadanya dengan baik agar dapat menghasilkan kinerja 
yang baik.  
Selain kepemimpinan Pendidikan dan pelatihan juga merupakan salah satu 
bentuk pembinaan terhadap pegawai untuk menambah pengetahuan dan 
keterampilan sehingga dapat mengikuti perkembanagan perubahan system dan 
teknologi yang di bebankan kepadanya. Pendidikan dan pelatihan menurut 
sedarmayanti (2005) adalah salah satu upaya untuk mengembangkan sumber daya 
manusia, merupakan suatu siklus yang harus dilakukan secara terus menerus 
dalam hal untuk meningkatkan kinerja karyawan. Budaya organisasi juga 
merupapakan salah satu mendorong kinerja karyawan budaya yang dimaksud 
adalah sesuai nilai yang melekat yang di jadikan sebagai suatu ciri khas yang 
dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja budaya yang kuat haruh 
memiliki norma-norma kinerja yang tinggi. Perilaku yang bisa diterima dan 
diperkuat harus mendukung kinerja yang tinggi selain itu budaya yang kuat juga 
mengembangkan komitmen yang kuat para anggota organanisasi ketika mereka 
menerima nilai-nilai tersebut (Buhler:2007). 
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Berdasarkan pendapat dan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 
kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya merupakan suatu 
upaya pengembangan sumber daya manusia dalam sebuah organisasi. Apabila 
individu dalam suatu organisasi telah memiliki kemampuan dan keterampilan, 
sesuai dengan tugas dan pekerjaanya maka akan berdampak terhadap kinerja 
dalam sebuah organisasi, disinilah letak hubungan kepemimpinan, pelatihan dan 
pendidikan keragaman, budaya, hal ini sejalan dengan penelitian (Ari Cahyono, 
2012) variabel gaya kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi secara 
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja dosen dan karyawan. Sebagaimana 
yang dilakukan oleh Verra (2013) penelitian menunjukkan bahwa secara bersama-
sama (serentak) maupun secara terpisah (parsial) variabel pendidikan (X1) dan 
pelatihan (X2) mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) yang 
signifikan.  
H4: kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya, 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi Pabrik Gula Takalar 
2. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Organisasi 
Dubrin (2005) mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalah upaya 
mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara 
mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan 
orang lain bertindak atau merespon dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan 
dinamis penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam 
rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan 
dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai. 
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Dari penelitian yang dilakukan oleh Ida dan Agus (2008) membuktikan 
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
perusahaan, artinya kepemimpinan merupakan suatu upaya untuk memengaruhi 
banyak orang melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan organisasi 
diharapkan dapat menimbulkan perubahan positif berupa kekuatan dinamis yang 
dapat mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan jika 
diterapkan sesuai dengan koridor yang telah ditetapkan kedua belah pihak sesuai 
dengan jabatan yang dimiliki. Jadi hipotesis dalam penelitian ini yaitu. 
H1: Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi Pabrik Gula Takalar 
3. Pengaruh Pelatihan dan Pendidikan Keragaman terhadap Kinerja 
Organisasi 
Pendidikan dan pelatihan merupakan dua hal yang hampir sama maksud 
dan pelaksanaannya, namun ruang lingkupnya yang membedakan karakteristik 
kedua kegiatan tersebut. Pelatihan merupakan tugas untuk meningkatkan 
pengetahun, penegrtian atau sikap para tenaga kerja. Sedangkan pendidikan 
berhubungan dengan menambah pengetahuan umum dan pengertian tentang 
seluruh lingkungan kerja. Selain itu, pendidikan berhubungan dengan menjawab 
How (bagaimana) dan Why (mengapa), dan biasanya pendidikan lebih banyak 
berhubungan dengan teori pekerjaan. Sekaligus bahwa pendidikan merupakan 
suatu usaha untuk mengembangkan kemampuan berpikir dari seorang tenaga 
kerja. Sedangkan pelatihan merupakan pendidikan dalam arti sempit terutama 
dengan instruksi, tugas khusus dan disiplin (Verra, 2013: 14). 
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Dari penelitian yang dilakukan oleh Verra (2013) Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel pelatihan (X2) mempunyai pengaruh terhadap 
variabel kinerja karyawan (Y), yang signifikan pada. Besarnya pengaruh variabel 
pelatihan (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Hal ini berarti bahwa 
apabila variabel pelatihan (X2) diharapkan kinerja karyawan (Y), Ceteris Paribus. 
Pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Pendidikan dan pelatihan secara bersama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Pendidikan dan pelatihan mempunyai kontribusi atau proporsi sumbangan yang 
cukup besar terhadap variasi (naik-turunnya) kinerja karyawan, disamping variasi 
yang dijelaskan oleh faktor-faktor lain. Terdapat hubungan yang sangat erat antara 
pendidikan dan pelatihan dengan efektivitas kerja pegawai. Jadi hipotesis dalam 
penelitian ini yaitu. 
H2: Pelatihan dan Pendidikan Keragaman berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi Pabrik Gula Takalar 
4. Pengaruh Budaya terhadap Kinerja Organisasi 
Dalam studi budaya, corporate culture diposisikan pada tingkat kedua 
sementara national culture dan professional culture berada pada posisi pertama 
dan ketiga dalam hierarkinya (Moosmüller, 1997), sehingga dalam prakteknya 
corporate culture dapat dipengaruhi baik itu oleh national culture maupun 
professional culture. National culture melekat pada bangsa tempat di mana suatu 
perusahaan multinasional beroperasi, baik di negara asalnya maupun di kantor 
perwakilannya di luar negeri. Sementara professional culture ada pada individu – 
individu yang berada dalam sebuah divisi atau departemen di organisasi. Tentu 
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saja, sebelum bergabung dalam sebuah organisasi, individu-individu tersebut juga 
membawa budaya yang berasal dari lingkungan keluarga maupun tempat 
tinggalnya. Meskipun, pada dasarnya budaya yang melekat pada individu tersebut 
sulit untuk dirubah baik disadari maupun tidak disadari. 
Dari penelitian yang dilakukan oleh Ida dan Agus (2008) membuktikan 
bahwa mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, 
artinya budaya organisasi yang merupakan hasil dari interaksi ciri-ciri kebiasaan 
yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam lingkungan organisasinya, 
akan membentuk suatu persepsi subyektif keseluruhan mengenai organisasi 
berdasarkan pada faktor-faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada tim, dan 
dukungan orang, persepsi keseluruhan ini akan menjadi budaya atau kepribadian 
organisasi tersebut yang mampu mendukung dan mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan dan kinerja perusahaan serta dampak yang lebih besar pada budaya 
yang lebih kuat. Jadi hipotesis dalam penelitian ini yaitu. 
H3: Budaya berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Organisasi Pabrik Gula Takalar 
D. Definisi Oprasional dan Ruang Lingkup Penilitian 
 Menurut sugiyono (2017:38), variabel penilitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari sehingga 
di peroleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 
1. Variabel independen (bebas) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prdictor, 
antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas. Variabel bebas 
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merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan 
timbulnya variabel independen (terkait). Variabel independen dalam penilitian ini 
adalah Diversity Management (kepemimpinan X1, Memberikan pelatihan dan 
pendidikan keragaman X2, budaya organisasi X3). 
2. Variabel dependen (terikat) 
Menurut Cameron, M. Smith and Charles Sullivan (2013)variable 
dependen (terkait) sering disebut sebagai variable output, kriteria,  consistent. 
Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variable terkait. Variable terikat 
merupakan variable yang mempengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 
variable bebas. Variable dependen dalam penelitian adalah Kinerja Organisasi 
adalah setiap bentuk persekutuan antara dua orang atau lebih yang bekerja sama 
untuk mencapai tujuan bersama, dan terikat secara formal dalam satu ikatan 
hierarki dimana selalu terdapat hubungan antara seorang atau sekelompok orang 
yang disebut pimpinan dan seorang atau sekelompok orang yang disebut bawahan. 
a. Kepemimpinan 
Menurut Hersey-Blanchard dalam Robbins (1996:45) dan Wirjana dan 
Supardo (2005:48) ada 4 indikator kepemimpinan yaitu sebagai berikut:  
1) Telling  
2) Participating  
3) Delegating  
b. Memberikan pelatihan dan pendidikan keragaman 
Menurut Riza Rezita (2015) indikator pelatihan dan pendidikan antara 
lain :  
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1) pelaksanaan 
2) evaluasi 
3) imlementasi 
c. Budaya organisasi 
Menurut Robbins (2010)  Indikator yang digunakan adalah :  
1) perhatian terhadap detai 
2) orientasi hasil 
3) orientasi manusia 
d. Kinerja Organisasi  
Menurut Brahmasari (2004:121-122), indikator kinerja organisasi 
yaitu:  
1) kualitas kerja 
2) disiplin dalam bekerja 
3) pengetahuan pekerjaan 
E. Penelitian Terdahulu 
 Penilitian terdahulu adalah ilmu yang dalam cara berpikirnya 
menghasilkan kesimpulan berupa ilmu pengetahuan yang dapat diandalkan. 
Tabel  1.1 
Penelitian terdahulu 
Nama dan 
tahun 
Judul 
penelitian 
Variabel Metode 
analisis data 
Hasil penelitian 
Ida Ayu 
Brahmasar
i, Agus 
Suprayetn
Pengaruh 
Motivasi 
Kerja, 
Kepemimpin
Motivasi 
kerja (X1) 
Kepemimpin
 Hasil penelitian ini 
membuktikan 
bahwa 
kepemimpinan 
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o 
2008 
an dan 
Budaya 
Organisasi 
Terhadap 
Kepuasan 
Kerja 
Karyawan 
serta 
Dampaknya 
pada Kinerja 
Perusahaan 
an(X2) 
Budaya 
organisasi(X
3) 
Kepuasan 
kerja(Z) 
Kinerja 
perusahaan(Y
) 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
perusahaan, Hasil 
penelitian ini 
membuktikan 
bahwa mempunyai 
pengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
perusahaan, Hasil 
penelitian ini 
membuktikan 
bahwa kepuasan 
kerja karyawan 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
perusahaan. 
Slamet  
Riyadi 
2011 
Pengaruh 
Kompensasi 
Finansial, 
Gaya 
Kepemimpin
an, dan 
Motivasi 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Kompensasi 
Finansial 
(X1) 
Gaya 
Kepemimpin
an (X2) 
 Motivasi 
Kerja (Z) 
Kinerja  
Karyawan 
 variabel bebas 
kompensasi 
finansial (X1) tidak 
berpengaruh 
terhadap motivasi 
kerja (Z), gaya 
kepemimpinan 
(X2) secara 
signifikan  
mempengaruhi 
motivasi kerja (Z), 
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pada 
Perusahaan 
Manufaktur 
di Jawa 
Timur 
(Y) kompensasi 
finansial (X1) tidak 
mempengaruhi 
kinerja karyawan 
(Y), gaya 
kepemimpinan 
(X2) secara 
signifikan 
mempengaruhi 
Kinerja Karyawan 
(Y), Motivasi Kerja 
(Z) secara 
signifikan 
mempengaruhi 
Kinerja Karyawan 
(Z). 
Verra Nita 
Turere 
2013 
Pengaruh 
pendidikan 
dan pelatihan 
terhadap 
peningkatan 
kinerja 
karyawan 
Pendidikan 
(X1) 
Pelatihan 
(X2) 
Kinerja 
karyawan (Y) 
 Variabel 
pendidikan (X1) 
mempunyai 
pengaruh terhadap 
variabel kinerja 
karyawan (Y), 
yang signifikan 
pada taraf nyata, 
variabel pelatihan 
(X2) mempunyai 
pengaruh terhadap 
variabel kinerja 
karyawan (Y), 
yang signifikan 
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pada taraf nyata. 
 
F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Untuk mengetahui Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap 
Kinerja Organisasi. 
b. Untuk mengetahui pelatihan dan pendidikan keragaman berpengaruh 
secara signifikan terhadap Kinerja Organisasi 
c. Untuk mengetahui budaya berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Organisasi. 
d. Untuk mengetahui kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan keragaman, 
budaya berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian dapat digunakan oleh prusahaan terkait sebagai bahan 
pertimbangan untuk kinerja organisasi dan penyelesaian masalah terkait 
dengan kinerja. 
1. Bagi Akademik 
Penelitian ini dapat menambah wawasan baru mengenai kinerja 
organisasi serta faktor-faktor yang mempenagaruhinya. Bagi selanjutnya, 
penelitian ini dapat menjadi literature atau sebagai referensi bagi peneliti 
yang ingin meneliti mengenai kinerja organisasi. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
A. Teori Perilaku 
Perilaku pada dasarnya berorientasi pada tujuan. Dengan perkataan lain, 
perilaku kita pada umumnya dimotivasi oleh suatu keinginan untuk mencapai 
tujuan tertentu. Tujuan spesifik tersebut tidak selalu diketahui secara sadar oleh 
individu yang bersangkutan. Skinner (1938) seorang ahli psikilogi stimulus 
(rangsangan dariluar), oleh karena perilaku itu terjadi melalui proses adanya 
stimulus terhadap organism dan kemudian organism tersebut merespon. 
 Menurut teori Lawrance Green dan kawan-kawan (1980) menyatakan 
bahwa perilaku manusia dipengaruhi dua faktor pokok, yaitu faktor perilaku 
(behavior causes) dan faktor diluar perilaku (non behavior causes). Selanjutnya 
perilaku itu sendiri ditentukan atau terbentuk dari 3 faktor yaitu: 
1. Faktor predisposisi, yang mencakup pengetahuan, sikap dan sebagainya. 
2. Faktor pemungkin, yang mengcakup lingkungan fisik, tersedia atau tidak 
tersedianya fasilitas-fasilitas atau sarana-sarana keselamatan kerja, 
misalnya tersedianya APD, pelatihan dan sebagainya. 
3. Faktor penguat, faktor ini meliputi undang-undang, peraturan-peraturan, 
pengawasan dan sebagainya. 
B. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
1. Pengertian MSDM 
 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah penduduk yang siap, mau dan 
mampu memberikan sumbangan terhadap usaha untuk mencapai tujuan 
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organisasi. Dalam ilmu kependuduk-an, konsep sumber daya manusia ini dapat 
disejajarkan dengan konsep tenaga kerja yang meliputi angkatan kerja dan bukan 
angkatan kerja. Angkatan yang bekerja disebut juga dengan pekerja. Organisasi 
pada dasarnya merupakan kerja sama antara dua orang atau lebih dalam rangka 
mencapai suatu tujuan. Organisasi adalah kumpulan orang, proses pembagi-an 
kerja antara orang-orang tersebut dan adanya system kerja sama atau system sosial 
diantara orang-orang tersebut (Samsuni, 2017: 113). 
Dalam mencapai tujuan, organisasi memerlukan berbagai macam sumber 
daya. Mulai dari sumber daya manusia, peralatan, mesin, keuangan, dan sumber 
daya informasi. Setiap sumber daya memiliki tugas dan fungsinya masing-masing. 
Sebagai suatu system sumber daya-sumber daya tersebut akan berinteraksi dan 
saling bekerja sama sehingga tujuan dapat tercapai denga efektif dan efesien. Pada 
akhirnya produk yang dihasilkan oleh perusahaan akan diterima oleh masyarakat.  
2. Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut Perspektif Islam 
 Islam telah menetapkan tujuan adanya pencipta alam raya ini, 
sebagaimana menjaga keseimbangan antara individu, masyarakat dan alam 
semesta. Individu dan masyarakat merupakan bagian dari kehidupan alam raya 
ini. Banyak kita temukan ayat alquran yang menjelaskan hubungan harmonis 
antara individu dan kehidupan alam semesta. Allah berfirman dalam surah Al-
Dzariyat [51]: 56-57.  
                                    
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Terjemahnya: 
Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya mereka 
mengabdi kepada-Ku. Aku tidak menghendaki rezki sedikitpun dari 
mereka dan aku tidak menghendaki supaya mereka memberi-Ku makan. 
Allah telah menjadikan ibadah sebagai alasan kehadiran penciptaan 
manusia. Akan tetapi, dengan adanya ibadah ini bukan berarti manusia tidak 
bekerja dan memisahkan diri dari kehidupan dunia. Sesuai dengan risalah Allah, 
manusia memiliki kewajiban untuk memakmurkan bumi, menyebarkan hokum 
ilahi di muka bumi sesuai dengan kehendak dan aturan Allah, serta tujuan 
penurunan syariah. 
Dalam ayat lain, Allah berfirman dalam surah Al-An’am [6]:162:163. 
                                  
            
Terjemahnya:  
Katakanlah: Sesungguhnya sembahyangku, ibadatku, hidupku dan matiku 
hanyalah untuk Allah, Tuhan semesta alam. Tiada sekutu bagi-Nya; dan 
demikian Itulah yang diperintahkan kepadaku dan aku adalah orang yang 
pertama-tama menyerahkan diri (kepada Allah). 
Proses ibadah yang dilakukan individu Muslim tidak akan sempurna 
kecuali Mutaba’ah (mengikuti) terhadap tata cara ibadah yang telah yang telah 
diajarkan Rasulullah Saw. Ia harus meyakini bahwa Rasulullah Saw sumber 
dalam beribadah. 
C. Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah suatu proses memengaruhi orang lain untuk 
memahami dan menyetujui tentang apa yang perlu dilakukan dan bagaimana 
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melakukannya, dan proses memfasilitasi individu dan usaha kolektif untuk 
menyelesaikan sasaran bersama (Yukl, 2010: 26). Dalam definisi ini termasuk 
usaha tidak hanya memengaruhi dan memfasisitasi pekerjaan sekarang dari 
kelompok atau organisasi, tetapi jga untuk memastikan bahwa dipersiapkan 
menghadapi tantangan masa depan. Pengaruh dapat berbentuk langsung maupun 
tidak langsung. Proses memengaruhi hanya dapat menyangkut pemimpin tunggal 
atau banyak pemimpin (Wibowo, 2016: 3). 
1. Teori kepemimpinan 
Teori kepemimpinan membicarakan bagaimana seseorang menjadi 
pemimpin, atau bagaimana timbulnya seseorang pemimpin. Ada beberapa teori 
tentang kepemimpinan. 
a. Teori Kelebihan 
Menurut Wursanto (2003) beranggapan bahwa seseorang akan menjadi 
pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya 
kelebihan yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup tiga hal,  (1) 
Kelebihan Rasi, Kelebihan menggunakan pikiran, kelebihan dalam pengetahuan 
tentang hakikat tujuan dari organisasi, dan kelebihan dalam memiliki pengetahuan 
tentang cara-cara menggerakkan organisasi, serta dalam pengambilan keputusan 
yang cepat dan tepat. (2) Kelebihan Rohani, Berarti seorang pemimpin harus 
mampu harus mampu menunjukkan keluhuran pekerti budi pekertinya kepada 
para bawahan. Seorang pemimpin harus mempunyai moral yang tinggi karena 
pada dasarnya pemimpin merupakan panutan para pengikutnya. Segala tindakan, 
perbuatan, sikap dan ucapan hendaknya menjadi suri teladan bagi para 
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pengikutnya. (3) Kelebihan Badaniah, Seorang pemimpin hendaknya memiliki 
kesehatan badaniah yang lebih yang lebih dari para pengikutnya sehingga 
memungkinkannya untuk bertindak dengan cepat. Akan tetapi, masalah kelebihan 
badaniah ini bukan merupakan factor pokok (Veithzal, 2014:6). 
b. Teori Sifat 
Menurut  Miftah Thoha (2003), sesungguhnya tidak ada korelasi sebab 
akibat antara sifat dan keberhasilan manajemen, pendapatnya itu merujuk pada 
hasil penelitian Keith Davis yang menyimpulkan ada empat sifat umum yang 
berpengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan organisas, (1) Kecerdasan hasil 
dari penelitian pada umumnya membuktikan bahwa pemimpin mempunyai tingkat 
kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang dipimpin. Namun 
demikian, pemimpin tidak biasa melampaui terlalu melampaui terlalu banyak dari 
kecerdasan pengikutnya. (2) Kedewasaan dan keleluasaan hubungan social, para 
pemimpin cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang stabil, serta 
mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitas-aktivitas social. Dia 
mempunyai keinginan mmenghargai dan dihargai. (3) Motivasi dan dorongan 
berprestasi, para pemimpin secara relative mempunyai dorongan motivasi yang 
kuat untuk berprestasi. Mereka berusaha mendapatkan penghargaan yang intrinsic 
dibandingkan dari yang ekstrinsik. (4) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan, para 
pemimpin yang berhasil mau mengakui harga diri dn kehormatan para 
pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya, dalam istilah penilitian Universitas 
Ohio pemimpin itu mempunyai perhatian, dan kalau mengikuti istilah penemuan 
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Michigan, pemimpin itu berorientasi pada karyawan bukannya berorientasi pada 
produksi.  
c. Teori Keturunan 
Menurut Wursanto (2003) yang mengatakan bahwa seseorang dapat 
menjadai pemimpin karena keturunan atau warisan. Karena orang tuanya seorang 
pemimpin, maka anaknya otomatis akan menjadi pemimpin menggantikan orang 
tuanya, seolah-oalah seseorang menjadi pemimpin karena ditakdirkan (Veithzal 
2014:7). 
d. Teori Karismatik 
Menurut Wursanto (2003), Yang mempunyai bahwa seseorang menjadi 
pemimpin karena mempunyai karisma atau (pengaruh) yang sangat besar. 
Karisma itu diperoleh dari kekuatan Yang Maha Kuasa. Dalam hal ini, ada 
sesuatau kepercayaan bahwa orang itu adalah pancaran Zat Tunggal, sehingga 
dianggap mempunyai kekuatan gaib(spranatural power). Pemimpin yang bertipe 
karismatik biasanya memiliki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sanagat 
besar (Veithzal, 2014:8).   
e. Teori Bakat  
Yang disebut juga teori ekologis, menyatakan bahwa pemimpin itu lahir 
karena bakatnya. Ia menjadi pamimpin  karena mempunyai bakat untuk menjadi 
pemimpin. Bakat kepemimpinan itu harus dikembangkan, misalnya dangan 
member kesempatan orang tersebut menduduki suatu jabatan (Veithzal, 2014:8). 
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f. Teori Sosial 
Beranggapan bahwa pada dasarnya setiap orang dapat menjadi pemimpin. 
Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal dia diberi 
kesempatan. Setiap orang dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah 
kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal maupun melalui 
pngalaman praktik (Veithzal, 2014:8). 
g. Teori Kelompok 
Menurut Miftah Thoha (2003), beranggapan bahwa, supaya kelompok 
biasa mencapai tujuan-tujuannya,maka harus dapat suatu pertukaran yang positif 
di antara pemimpin dan pengikut-pengikutnya. Teori kelompok ini dasar 
perkembangannya pada psikologi social (Veithzal, 2014:8). 
h. Teori Situasional  
Menyatakan bahwa beberpa variable situasional mempunyai pengaruh 
terhadap peranan kepemimpinan, kecakapan, dan perilakunya termasuk   
pelaksanaan kerja dan kepuasan para pengikutnya. Beberapa variable situasional 
didefinisikan, tetapi tidak semua ditarik oleh situasional ini (Veithzal, 2014:8). 
i. Model kepemimpinan Kontijensi 
Yang ditemukan oleh Fiedler sebagai hasil pengujian hipotesis yang telah 
dirumuskan dari penelitiannya terdahulu. Model ini berisi tentang hubungan 
anatara gaya kepemimpinan dengan situasi yang menyenangkan dalam 
hubungannya dengan dimensi-dimensi empiris, (1) Hubungan pimpinan-anggota, 
variable ini sebagai hal yang paling menentukan dalam menciptakan situasi yang 
menyenangkan. (2) Derajat dari struktur tugas, dimensi ini merupakan urutan 
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kedua dalam menciptakan situasi yang menyenangkan. (3) Posisi kekuasaan 
pemimpin yang dicapai lewat otoritas formal, dimensi ini merupakan urutan 
ketiga dalam menciptakan situasi yang menyenangkan (Veithzal, 2014:8). 
Pengetahuan tentang proses dalam individu dan taksenomi peran, dan ciri 
kepemimpinan memberi pemikiran yang berguna untuk mengembangkan teori 
kepemimpinan yang efektif dengan lebih baik. Tetapi, potensi kontribusi dari 
pendekatan dalam individu terbatas, karena tidak secara jelas mencakup apa yang 
paling dianggap para pakar sebagai proses penting kepemimpinan, seperti 
memengaruhi orang lain, seperti bawahan, rekan kerja, bos, dan pihak ekstternal. 
Gury yukl (2010: 19)   
2. Kepemimpinan dalam Perspektif Islam 
Dalam islam, kepemimpinan sering dikenal dengan perkataan khalifah 
yang bermakna “wakil”, firman Allah Swt dalam surah Al-Baqarah [2]:30:  
                                      
                                  
Terjemahannya: 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: "Sesungguhnya 
aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." mereka berkata: 
"Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang 
akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, Padahal 
Kami Senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan 
Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya aku mengetahui apa yang 
tidak kamu ketahui." 
 Ayat mengisyaratkan bahwa khalifa (pemimpin) adalah pemegang mandat 
Allah SWT untuk mengembangkan amanah kepemimpinan langit di muka bumi. 
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Ingat komunitas malaikat pernah memprotes terhadap khalifanhan manusia 
dimuka bumi. 
Dalam islam, perbedaan level pekerjaan dan kepemimpinan (kekuasaan) 
berstandar pada perbedaan ilmu pengetahuan intelektual, ataupun pengalaman 
teknis. Allah berfirman dalam surah yusuf [12]:76: 
                    
Terjemahnya:  
Kami tinggikan derajat orang yang Kami kehendaki; dan di atas tiap-tiap 
orang yang berpengetahuan itu ada lagi yang Maha mengetahui. 
 Masyarakat muslim terbentuk berdasarkan kesamaan akidah dan 
keyakinan, para pegawai adalah bagian dari anggota masyarakat untuk 
menjalankan tugas bagi kemaslahatan bersama (ahmad, 2008). 
D. Pelatihan dan Pendidikan Keragaman 
Menurut Edy Sutrisno (2011:65) pendidikan merupakan totalitas 
interaksi manusia untuk pengembangan manusia seutuhnya, dan pendidikan 
merupakan proses yang terus-menerus yang senantiasa berkembang. Peserta didik 
merupakan masukan, setelah mengalami proses pendidikan dengan memanfaatkan 
tujuan pendidikan yaitu sumber daya dari kurikulum yang ada, menghasilakan 
keluaran berupa kemampuan tertentu, sehingga dapat dikatakan bahwa perubahan 
tingkah laku termasuk didalamnya pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan 
sebagainya (Widhayu, 2013: 3). 
Menurut Simamora (2006:342) pelatihan (training) merupakan proses 
sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu arah guna 
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meningkatakna tujuan-tujuan organisasional. Dalam pelatihan diciptakan suatu 
lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap, 
kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang spesifik yang berkaitan 
dengan pekerjaan. Pelatihan biasanya terfokus pada penyediaan bagi para 
karyawan keahlian-keahlian khusus atau membantu mereka mengoreksi 
kelemahan-kelemhan dalam kinerja mereka (Widhayu, 2013: 3).  
Pendidikan dan pelatihan berbasis kompetensi merupakan prinsip dalam 
pengelolaan sumber daya manusia yang diharapkan dapat memberikan kontribusi 
positif kepada perusahaan. Untuk meningkatkan kualitas dan kemampuan 
karyawan,maka perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada seluruh 
karyawan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan. Pelatihan yang berkaitan 
dengan keragaman sendiri masuk dalam pelatihan induksi yang didapat karyawan 
ketika awal masuk perusahaan. Pelatihan mengenai keragaman sendiri tiap 
perusahaan berbeda-beda. Hal ini sesuai dengan Wheeler (1994) sebagaimana 
dikutip oleh Wenting et.al (1997) yang menyatakan bahwa definisi untuk 
pelatihan keragaman bervariasi dari satu organisasi ke organisasi lain dan sering 
kali cara organisasi mendefinisikan pelatihan keragaman sangat dipengaruhi oleh 
keragaman yang dipahami dalam organisasi (Bernadetha Femi Arik Prasetya, 
2017: 42). 
E. Budaya Organisasi 
 Schein (1985) memberikan definisi bahwa budaya organisasi adalah pola 
asumsi dasar yang telah ditemukan suatukelompok, ditentukan, dan 
dikembangkan melalui proses belajar untuk menghadapi persoalan penyesuaian 
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(adaptasi) kelompok eksternal dan interaksi kelompok internal, pola asumsi 
tersebut telah tertata baik sehingga menjadi bahan pertimbangan yang valid, oleh 
sebab itu budaya diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai salah satu cara 
untuk menanamkan pemahaman, pemimiran, dan perasaan yang terkait dengan 
persoalan-persoalan organisasi. 
 Sedangkan gardner (1999) member pengertian budaya organisasi sebagai 
kekuatan yang tidak kelihatan dibalik sesuatu yang dapat dilihat dari sebuah 
organisasi. Kekuatan tersebut member suatu energy sosial yang mampu 
mengerakkan orang untuk bertingkah laku. 
 Budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, sikap dan nilai yang 
umumnya dimiliki yang timbul dalam organisasidikemukakan dengan lebih 
sederhana budaya adalah cara kita melakukan sesuatu disini. Pola nilai, norma 
keyakinan, sikap dan asumsi ini mungkin tidak diungkapkan tetapi akan 
membentuk cara orang berperilaku dan melakukan sesuatu, nilai mengacu kepada 
apa yang diyakini merupakan hal-hal penting mengenai cara oaring dan organisasi 
berperilaku.  
Menurut Harvard (2002) mendasarkan pada pandangan Frank Hartle yang 
yang membagi budaya kerja menjadi: 
1. Functional work culture, menekankan pada reliabilitas dan  menggunakan 
teknologi utama organisasi melalui fungsi organisasi. Tipe budaya kerja ini 
pda umumnya dimiliki organisasi manufacturing serta pemerintah pusat 
dan daerah. Sebagai contributor utama untuk penilaian adalah pemimpin 
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funsional dan pemimpin dalam fungsi. Ukuran yang dapat dipergunakan 
untuk menilai adalah: 
a. Kompetensi fungsional, seperti spesialis produksi, akutansi, pembelian. 
b. Kemampuan menggunakan pemikiran logis dan analisis. 
c. Kinerja terhadap sasaran kerja individual. 
d. Kemampuan membujuk fungsi lain. 
e. Membangun pengertian tentang perintah. 
f. Mengembangkan orang lain, biasanya dalam funsinya. 
2. Process work culture, menekankan fokus pada pelanggan dengan 
reliabilitas sebagai persyaratan utama. Biasanya terjadi pada tim 
multifungsional yang memfokus pada segmen pelanggan, seperti pada jasa 
financial dan dan eceran. Sedankan contributor utama untuk penilaian 
adalah team leader ditambah laimmya di dalam dan di luar tim, termasuk 
beberapa di luarorganisasi, seperti pelanggan. Ukuran yang dapat dipakai 
untuk menilai adalah: 
a. Keterampilan khusus yang berhubungan dengan proses 
b. Tingkatan dimana mereka adalah team player 
c. Kompetensi 
d. Keterampilan 
e. Hasil 
f. Fleksibilitas respons dalam peran dari pada pekerjaan 
g. Kontribusi dalam memperbaiki proses 
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3. Time-based work culture, menekankan pada kapitalisasi pada kapabilita, 
teknologi dan fleksibilitas. Bermaksud memimpin pasar dengan melakukan 
segala sesuatu dengang lebih baik dan lebih cepat. Biasanya terdapat pada 
perusahan piranti lunak computer, perusahan bergerak di bidang mode dan 
tim pengembangan produk atau jasa didalam organisasi. Sebagai 
kontrobutor utama adalah team leader atau leader, rekan kerja, penilai 
dengan kemampuan tekhnis. Sedangkan ukuran yang dapat dipakai untuk 
menilai adalah: 
a. Kontribusi mencapai tonggak proyek  
b. Dampak pada orang lain 
c. Inisiatif 
d. Kreativitas, berpikiran konseptual 
e. Kesiapan untuk belajar dan menyesuaikan 
4. Network work culture, menekankan pada fleksibilitas dan pelanggan. 
Membawa bersama orang dengan pengalaman berbeda dengan tim, yang 
sering bersifat sementara. Sangat berorientasi pada tujuan dan dapat 
menyesuaikan diri. Menjadi pemenang adalah menjadi organisasi 
terkemuka. Biasanya sesuai untuk perusahaan filem, konsultan, dan 
promosi produk. Ukuran yang dapat dipakai untuk menilai adalah: 
a. Seberapa jauh orang memberikan kontribusi atau memperkenalkan 
gagasan atau metode baru 
b. Memberikan rasa percaya diri 
c. Keterempilan bekerja dalam tim 
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d. Membangun hubungan 
e. Seberapa jauh kompetensi secara konsisten diperbaiki (Wibowo, 
2016:193-194). 
Islam sangat mengajarkan kepastian struktur organisasi sebagai mana 
tercantum dalam Al-Qur’an surat Az-Zukhruf ayat 23: 
                                    
                              
Terjemahnya: 
Apakah mereka yang membagi-bagi rahmat Tuhanmu? Kami telah 
menentukan antara mereka penghidupan mereka dalam kehidupan dunia, 
dan Kami telah meninggikan sebahagian mereka atas sebagian yang lain 
beberapa derajat, agar sebagian mereka dapat mempergunakan sebagian 
yang lain. dan rahmat Tuhanmu lebih baik dari apa yang mereka 
kumpulkan. 
Dalam sebuh kitab Ajhizah Daulah Khilafah dikatakan bahwa Rasulullah 
SAW telah menetapkan struktur organisasi untuk menetapkan SDM dengan 
jabatan dan pembagian pekerjaan. Dikatakan dalam kitab tersebut bahwa 
Rasulullah Saw telah mengangkat sahabat Abu Bakar untuk ibadah haji. 
F. Kinerja Organisasi 
Menurut Hersey, Blanchard, dan Johnson, (1996:383). Kinerja 
organisasional merupakan produk dari banyak faktor, termasuk struktur 
organisasi, pengetahuan, sumber daya bukan manusia, posisi strategis, dan proses 
sumber daya manusia. Kinerja memerlukan strategis, tujuan, dan integrasi. 
Strategi merupakan integrasi rencana tindak yang sangat luas untuk mencapai 
tujuan organisasi. Sementara itu, yang dimaksud dengan tujuan adalah 
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memperbaiki produktivitas sumber daya manusia. Karena strategis bersifat 
terintegrasi, semua faktor atau variable saling berhubungan dan memberikan 
kontribusi pada kinerja. Sementara itu, integrasi tidak hanya diperlukan untuk 
menghadapi keadaan saat ini, tetapi lebih penting lagi untuk proses perubahan 
yang perlu dilakukan untuk menghadapi masa depan organisasi (Wibowo, 
2016:89). 
Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surah Ali Imran ayat 145 dan 148 
yaitu: 
                               
                          
 
Terjemahnya: 
Sesuatu yang bernyawa tidak akan mati melainkan dengan izin Allah, 
sebagai ketetapan yang telah ditentukan waktunya. barang siapa 
menghendaki pahala dunia, niscaya Kami berikan kepadanya pahala dunia 
itu, dan barang siapa menghendaki pahala akhirat, Kami berikan (pula) 
kepadanya pahala akhirat itu. dan Kami akan memberi Balasan kepada 
orang-orang yang bersyukur. 
Ayat diatas menjelaskan seseorang atau kelompok orang untuk 
melakukansuatu kegiatan dan menyempurnakannya suatu dengan tanggung jawab 
dengan hasil seperti yang diharapkan.  
Menurut Behn (2003) mengapa Organisasi atau perusahaan adalah: 
1. Untuk Mengevaluasi 
2.   Yakni untuk mengevaluasi seberapa baik suatu organisasi berkinerja. 
Proses evaluasi ini terdiri dari dua variable: data kinerja organisasi dan 
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patokan yang menciptakan suatu kerangkan untuk menganalisis data 
kinerja tersebut. 
3. Untuk Mengendalikan 
  Menejer memiliki kebutuhan untuk memastikan bahwa bawahan mereka 
telah melakukan pekerjaan mereka secara  benar. Organisasi pun menciptakan 
system pengukuran yang menentukan tindakan tertentu apa yang harus dilakukan 
oleh karyawan. Setelah itu, mereka pun mengevaluasi apakah sang karyawan 
betul-betul telah melakukan apa yang telah ditugaskan kepada mereka dan 
membandingkannya dengan standar kinerja. 
4. Untuk Menganggarkan 
  Anggaran adalah perangkat mentah untuk meningkatkan kinerja. Kinerja 
yang buruk tidak selalu berubah menjadi baik ketika dilakukan pemotongan 
anggaran sebagai tindakan disipliner. Terkadang penaikan anggaranlah yang 
menjadi jawaban untuk untuk peningkatan kinerja. 
5. Untuk Memotivasi 
  Para karyawan perlu diberikan target yang signifikan untuk mereka raih 
dan lalu menggunakan ukuran kinerja termasuk target antara untuk memfokuskan 
energi para karyawan dan memberikan perasaan telah mencapai sesuatu. Target 
kinerja juga bias mendorong munculnya kreativitas dalam mengembangkan cara-
cara yang lebih baik untuk mencapai suatu tujuan. 
6. Untuk Merayakan 
  Organisasi perlu memperingati prestasi-prestasi yang mereka raih, karena 
ritual semacam peringatan ini bias mengikat orang-orang yang ada didalam tim, 
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memberikan mereka perasaan terikat. Perayaan merupakan aktivitas yang 
mengeksplisitkan pengakuan atas prestasi dan  pencapaian. 
7. Untuk Bisa Belajar 
  Pembelajaran merupakan suatu hal yang dibutuhkan oleh organisasi untuk 
bisa terus berkembang. Pembelajaran ini bias didapat dengan mengevaluasi 
kinerja sendiri, semisal dengan mengidentifikasi apa-apa saja yang berhasil yang 
tidak. Dengan mengevaluasi hal ini, organisasi akan bisa pelajari alasan di balik 
kinerja baik dan buruk. 
8. Untuk Mengembangkan 
  Organisasi harus belajar tentang apa-apa yang harus dilakukan secara 
berbeda untuk memperbaiki kinerja. Oleh karenanya organisasi membutuhkan 
umpan balik untuk menilai kesesuaian rencana dan arahan serta target sehingga 
bisa didapatkan pengertian mana-mana saja perihal yang perlu diperbaiki dan 
dikembangkan, (Veithzal, 2015:95-96). 
G. Kerangka Pikir 
Kerangka pikir adalah pondasi utama dimana sepenuhnya proyek 
penelitian itu diajukan. Hal ini merupakan jaringan hubungan antara variabel yang 
secara logis diterangkan, dikembangkan, dan dikolaborasi dari perumusan 
masalah yang telah diidentifikasikan melalui proses wawancara, observasi dan 
survey literature (Mudrajat, 2013: 52). 
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Gambar 2.1 
Kerangka piker 
 
 
  
  
  
 
 
  
 
 
 Keterangan :  Pengaruh secara Parsial 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian  
Jenis penilitian ini adalah penelitian Kuantitatif. Menurut Sugiono (2014: 
7) penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 
berdasarkan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti populasi atau 
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisa 
data bersifat statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang ada. Metode 
penelitian ini disebut kuantitatif karena data yang digunakan berupa angka-angka. 
B. Tempat Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan pada  PTP Nusantara XIV Gula Takalar. 
Alamat: Parappunganta Ds Paramppunganta, Takalar, Sulawesi Selatan 90221. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Sugiyono (2014: 80) populasi ialah wilayah generalisasi  yang terdiri atas 
obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah karyawan atau pegawai PT. 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) yaitu berjumlah 493 orang.  
2. Sampel 
Sugiyono (2014:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 
yang dimiliki oleh populasi tersebut sedangkan menurut Hasan (2002) sampel 
adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu, jenis, lengkap 
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yang dianggap bisa mewakili populasi. Adapun sampel dalam penelitian ini yaitu 
sebanyak 60. Teknik sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh. Sampel 
jenuh adalah teknik pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel. Sumber dan tgl wawancara : Customer service, 19-10-2018 
pukul, 13.30 
 Untuk menghitung besarnya sampel, maka peniliti menggunakan rumus 
Slovin (1960) menurut (Sugiyono, 2014 ). 
  
 
     
 
Dimana: 
   jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
e = batas toleransi kesalahan (error tolerance) 10% atau 0,1% 
  
   
            
 
 
   
      
 
                
Berdasarkan tabel perhitungan diatas maka dapat kita simpulkan bahwa 
jumlah responden yang akan diteliti adalah 83 orang. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Sesuai dengan jenis data yang diperlukan yaitu data primer dan teknik 
sampling yang digunakan sampel jenuh, maka pengumpulan data didasarkan pada 
penyebaran kuisioner. Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
menyusun pertanyaan-pertanyaan terstrukturyang sifatnya tertutup dengan 
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jawaban yang telah disediakan dan harus diisi oleh responden dengan cara 
memilih salah satu alternative jawaban yang tersedia. 
Berdasarkan skala pengukurannya, penelitian ini memakai skala rasio 
dan skala likert (Likert Scale) sebagai alat pengukur datanya. Skala Likert 
merupakan skala yang didasarkan dengan penjumlahan sikap responden yang 
berkaitan dengan indikator pada variabel yang sedang diukur dalam responnya 
(Anwar Sanusi, 2013:59). Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur 
indicator-indikator pada variabel dependen dan variabel independen tersebut  
Table 3.1 
Skala Liker 
No. Jawaban  Skor  
1.  Sangat Setuju (SS) 5 
2.  Setuju (ST)  4 
3.  Ragu-ragu (RG)  3 
4.  Kurang Setuju (KS)  2 
5.  Tidak Setuju (TS) 1 
 
E. Instrument Penelitian 
Dalam penelitian ini, memenggunakan skala likert yang dibuat dalam 
bentuk silang, dimana responden tinggal memberikan tanda silang (X) pada kolom 
alternative jawaban yang diinginkan. Seperti yang terdapat pada table. 
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Tabel 3.2 
Instrumen Penelitian 
No Variabel Indikator Pengukuran 
1. Kepemimpinan 
(X1) 
Wirjana dan 
Supardo 
(2005:48) 
1. Telling  
2. Selling  
3. Participating  
Skala likert 
2. Pelatihan dan 
pendidikan 
keragaman 
(X2) 
Riza Rezita 
(2015) 
1) Pelaksanaan 
2) evaluasi 
3) imlementasi 
 
Skala likert 
3. Budaya  (X3) 
Robbins 
(2010)   
1) perhatian 
2) orientasi hasil 
3) orientasi manusia 
 
Skala likert 
4. Kinerja 
Organisasi (Y) 
Brahmasari 
(2004:121-
122) 
1) kualitas kerja 
2) disiplin dalam bekerja 
3) tanggung jawab dalam bekerja 
Skala likert 
F. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data 
a. Data kuantitatif 
Juhansyah (2012: 38) data kuantitatif adalah metode yang menguji teori-
teori tertentu dengan cara meneliti hubungan variable.  
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b. Data kualitatif 
Soeratno dan Lincoln, Arsyad (1993: 125) kualitatif yaitu data yang 
dilakukan tanpa menggunakan perhitungan, tetapi berdasarkan teori dan 
pemikiran yang bersifat subjektif sehingga dapat digunakan sebagai dasar analilis 
kuantitatif. 
2. Sumber Data 
a. Data primer 
Burhan (2013:128) data primer adalah data yang diambil dari sumber data 
primer atau sumber pertama di lapangan. Dimana dalam penelitian ini diproleh 
langsung dari responden melalui teknik kuesioner dalam hal ini adalah penerapan 
Diversity Management terhadap Kinerja Organisasi di PT. Telkom Indonesia, 
Tbk, cabang kota Makassar.  
b. Data sekunder 
Data skunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder. 
G. Validasi dan Reliabilitasi Instrument 
1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu 
instrument untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok-pokok 
pengukuran yang dilakukan dengan instrument tersebut.Suatu instrument 
dikatakan valid apabila mampu mencapai tujuan pengukurannya, yaitu mengukur 
apa yang ingin diukurnya. Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah 
terdapat item pernyataan pada kuesioner yang harus diganti/dibuang karena 
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dianggap tidak relevan. Perhitungan yang digunakan untuk mengukur validitas 
kuesioner adalah dengan menghitung korelasi antar data pada masing-masing 
pernyataan dengan skor total. hasil uji validitas juga dapat diukur dengan melihat 
nilai r hitung. Apabila r hitung > r tabel, maka dapat dikatakan valid. Begitu pula 
sebaliknya, Apabila r hitung < r tabel, maka dapat dikatakan tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas  
Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, 
apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
pengukuran tersebut diulang.Reliabilitas menunjuk pada satu pengertian bahwa 
sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul 
data karena instrumen tersebut sudah baik (Sugiono, 2010). Pengukuran 
reliabilitas dilakukan dengan membagikan kuesioner pada responden kemudian 
hasil skornya diukur korelasinya antarskor jawaban pada butir pertanyaan yang 
sama dengan bantuan SPSS 21.00 menggunakan uji Cronbach Alpha (α). Suatu 
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 
0,60. 
H. Tekhnik Pengelolaan Data dan Analisis Data 
Tekhnik yang digunakan untuk mengelolah data adalah tekhnik statistic 
malalui program komputer excel statistik analisis dan SPSS. Adapun tekhnik 
analisis data yang digunakan adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
54 
 
1. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variable 
bebas. Adapun prosedur analisis data dalam penelitian menggunakan analisis 
regresi linear berganda dengan persamaan yang digunakan yaitu: 
Y= α + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4Y1 
Dimana:  
Y = Kinerja organisasi 
 a = Konstanta 
bi,b2,b3,b4 = Koefisien regresi berganda 
 X1 = Kepemimpinan 
 X2 = Pelatihan dan pendidikan keragama 
 X3 = budaya organisasi 
2. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk 
mengatur tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable 
dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0.1, semakin mendekati 1 hubungan 
antara variable independen secara bersama-sama dengan variable dependen 
semakin kuat. Berikut adalah table pedoman untuk memberikan interprestasi 
koefisien korelasi. 
Tabel 3.3 
Tabel keputusan Uji Koefisien Korelasi 
Interval koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
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0.40-0.599 Sedang 
0.60-0.799 Kuat 
0.80-1.00 Sangat Kuat 
 
3. Koefisien Determinasi (R) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variable dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel devenden amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
I. Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis data digunakan untuk mengukur variabel-variabel dalam 
penelitian ini, menggunakan program sofwere SPSS windows vvrelease dengan 
cara memasukkan hasil dari operasionalisasi variabel yang akan diuji. 
1. Uji Simultan (Uji F) 
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabelbebas yang 
dimasukkan dalam model dapat digunakan untuk menjelaskan variabel terikat 
yang dibuktikan dengan data empiris. Uji F dilakukan secara serentak untuk 
membuktikan hipotesis awal pengaruh variabel Kepemimpinan (X1), Pelatihan 
dan pendidikan keragaman (X2), Budaya dan system manajemen (X3), sebagai 
variabel bebas terhadap Kinerja Organisasi (Y). Pengambilan keputusan dengan 
membandingkan nilai F hitung dengan nilai T table. Bila F hitung lebih lebih 
 
 
56 
 
besar dari nilai F tabel maka dapat disimpulkan bahwa variabel bebas dalam 
model mempengaruhi variabel berikut. Model hipotesis yang digunakan adalah: 
a. H0: b1 = b2 = b3 = b4 = 0 artinya variabel (X1) (X2) (X3) secara 
bersama-sama tidak berpengaruh positif terhadap variabel terikat (Y) 
b. H0: b1 ≠ b2 artinya variabel bebas (X1) (X2) (X3) secara bersama-
sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat (Y) 
2. Uji Secara Persial (Uji t) 
Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat secara persial. Variabel bebas dikatakan berpengaruh terhadap 
variabel bebas dibandingkan dengan tingkat kesalahannya (α). Jika probabilitas 
variabel bebas lebih besar dari tingkat kesalahannya (α) maka variabel bebas tidak 
berpengaruh, tetapi jika probabilitas variabel bebas lebih kecil dari tingkat 
kesalahannya (α) maka variabel bebas tersebut berpengaruh terhadap variabel 
terikat. Model penguji adalah: 
a. H0 = bi 0, artinya variabel bebas secara tidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel terikat. 
b. Ha: bi ≠ 0, artinya variabel bebas secara persial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel terikat. Nilai T hitung akan dibandingkan 
dengan nilai Tabel. Kreteria pengambilan keputusan yaitu: 
1) H0 diterima bila Thitung < Ttabel pada (α) = 5% 
2) H0 ditolak bila Thitung > Ttabel α = 5% 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
 
A. Sejarah Berdirinya Pabrik Gula Takalar 
Pendirian Pabrik Gula Takalar diawali oleh keputusan pemerintah untuk 
mengambil alih proyek pembangunan Pabrik Gula Takalar dengan SK Menteri 
Pertanian No.689/Kprs/81 tanggal 11 agustus 1981 PT. Berdasarkan SK 
Gebernur  Kepala daerah tingkat 1 sulawesi selatan No.102/2/1982, Pabrik Gula 
Takalar memperoleh cadangan lahan seluas 11.500 Ha yang terdapat di 
Kabupaten Takalar dengan luas 6.000 Ha, kabupaten Gowa dengan luas 3.500 
Ha, dan Kabupaten  Jeneponto dengan luas 2.000 Ha. 
Peletakan batu pertama pada pembangunan pabrik pada tanggal  19 
November 1982 dilakukan oleh bapak Gubernur DatiI Sulawesi Selatan 
Pembangunan pada  bulan November 1982 dan selesai bulan Agustus 1984 
dengan menghabiskan dana sebesar Rp 63,5 Miliyar yang terdiri dari Valuta 
Asing sebesar Rp 22,8 Miliyar dan dana lokal sebesar Rp 40,7 Miliyar. 
Pembangunan Pabrik Gula Takalar selesai pada tangga 23 Desember 1984 
dengan penyerahan Certicate Of Pratical Completion dan untuk performance Test 
dilaksanakan tangga l5 sampai 11 agustus 1985 yang telah  mampu menghasilkan 
gula kwalitas super iorhigh sugar (SHS1) dan telah diresmikan oleh Presiden 
Republik Indonesia pada tanggal 23 desember 1987. 
Berdasarkan peraturan pemerintah No.5 tahun 1991, Pabrik Gula Takalar 
bersama dengan pabrik gula yang ada di Sulawesi Selatan termasuk Pabrik Gula  
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Camming dan Pabrik Gula Bone semuanya yang dikelolah boleh PT. Perkebunan 
XX (Persero) digabung menjdi satu unit usaha yang berstatus Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) yang  disebut PT. Perkebunan XXXII (Persero). Pendirian 
perusahaan perseroan dilakukan di Jakarta di depan notaris Imas Fatimah, SH  
yang dilaksanakan pada tangga 25 september 1991. Modal dasar persero sebesar 
Rp 150 Miliyar sedangkan modal yang telah ditempatkan dan disetor  penuh 
adalah 130 Miliyar. 
Keberadaan PT. Perkebunan XXXII (Persero) sebagai BUMN barudi 
Sulawesi Selatan akan memberi peluang terutama dalam bentuk penggal 
ianpotensi-potensi ekonomi yang selama ini sebelum digarap, pengembangan dan 
pembukaan  lapangan tenaga kerja baru. 
Berdasarkan peraturan pemerintah No.5 tahun 1991, Pabrik Gula Takalar 
bersama dengan pabrik gula yang ada di Sulawesi Selatan termasuk Pabrik Gula  
Camming dan Pabrik Gula Bone semuanya yang dikelolah boleh PT. Perkebunan 
XX (Persero) digabung menjdi satu unit usaha yang berstatus Badan Usaha Milik 
Negara (BUMN) yang  disebut PT. Perkebunan XXXII (Persero). Pendirian 
perusahaan perseroan dilakukan di Jakarta di depan notaris Imas Fatimah, SH  
yang dilaksanakan pada tangga 25 september 1991. Modal dasar persero sebesar 
Rp 150 Miliyar sedangkan modal yang telah ditempatkan dan disetor  penuh 
adalah 130 Miliyar. 
Keberadaan PT. Perkebunan XXXII (Persero) sebagai BUMN barudi 
Sulawesi Selatan akan memberi peluang terutama dalam bentuk penggal 
ianpotensi-potensi ekonomi yang selama ini sebelum digarap, pengembangan dan 
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pembukaan  lapangan tenaga kerja baru. 
B. Visi dan Misi Pabrik Gula Takalar 
1. Visi 
Menjadi perusahaan agribisnis dan agroindustri di kawasan Timur 
Indonesia yang kompetetif, mandiri, dan memberdayakan ekonomi rakyat. 
2. Misi 
a. Menghasilkan produk utama berupa gula yang berdaya saing tinggi 
untuk memenuhi kebutuhan pasar domestik atau internasional. 
b. Mengelolah bisnis dengan teknologi akrap lingkungan yang 
memberikan konstribusi nilai kepada produk dan mendorong 
pembangunan berwawasan lingkungan. 
c. Melalui kepmimpinan, teamwork, inovasi, dan SDM yang kompeten 
dalam meningkatkan nilai secaraterus menurus kepada shareholder 
dan stakeholder. 
d. Menempatkan Sumber Daya Manusia sebagai piler utama 
penciptaannilai (value creation) yang mendorong perusahaan tumbuh 
dalam perkembangan bersama mitra strategis. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
60 
 
Gambar 4.1 
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Gambar : 4.2 Sumber (PT Pabrik Gula Takalar) 2014 
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C. Hasil Penelitian 
1. Deskriptive Variabel Penelitian 
Berdasarkan input data responden yang menjadi sampel penelitian pada 
Kinerja Organisasi anggota PPT Nusantara XIV Gula Takalar maka yang menjadi 
variabel dalam penelitian ini adalah kepemimpinan, pendidikan dan pelatihan 
keragaman, budaya organisasi. Selanjutnya, ketika melihat minimum, maximum, 
rata-rata (mean) dan standar deviasi dari masing-masing variabel penelitian 
kinerja organisasi Pabrik Gula Takalar, dapat dilihat pada tebel 4.1 berikut ini: 
Tabel 4.1 
Statistik Deskriftif Kinerja Organisasi 
Descriptive Statistics 
 N Minimu
m 
Maximu
m 
Mean Std. 
Deviation 
X1 83 14,00 30,00 25,6867 3,34929 
X2 100 14,00 30,00 25,3800 3,14235 
X3 83 11,00 30,00 25,3012 3,99919 
Y 83 15,00 30,00 25,4940 3,21344 
Valid N 
(listwise) 
83     
Sumber: Data Diolah  (Output SPSS 21) 
Berdasarkan hasil penelitian dari tabel 4.1 statistik descriptive Kinerja 
Organisasi pada Pabrik Gula Takalar, maka dapat dilihat bahwa penelitian terdiri 
dari 83 sampel. Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat bahwa variabel X1 
(Kepemimpinan) memiliki nilai rata-rata sebesar 25,68%, Variabel X2 (Pelatihan 
dan Pendidikan Keragaman) memiliki nilai rata-rata sebesar 25,3800, Variabel X3 
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(Budaya Oranisasi) memiliki nilai rata-rata sebesar 25,3012, dan variabel Y 
(Kinerja Organisasi) memiliki nilai rata-rata sebesar 25,4940. 
2. Uji Validitas dan Realiabilitas Instrumen 
 Uji validitas dan realibilitas instrument menggunakan program SPSS 21. 
Statiscfor windows dengan responden sebanyak 83 orang. 
a. Uji Validitas 
 Suatu butir pertanyaan dikatakn valid jika r-hitung yang merupakan nilai 
dari corrected item-total correlation .> dari r-tabel (Bhuono Agung Nugroho, 
Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS, h.68), yaitu 304. 
Tabel 4.2  
Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X1) 
No Variabel X1 Item r-hitung r-tabel Keterangan 
1 Atasan mempunyai visi 
yang mengacu karyawan 
dalam bekerja 
P1 0,749 0,213 Valid 
2 Atasan memberikan 
inspirasi dalam bekerja 
P2 0,580 0,213 Valid 
3 Atasan selalu membuat 
karyawan selalu melihat 
masalah sebagai kesempatan 
belajar 
P3 0,731 0,213 Valid 
4 Atasan selalu mendorong 
karyawan maju dalam 
berperestasi 
P4 0,739 0,213 Valid 
5 Atasan selalu berpikir 
tentang permasalahan lama 
dengan cara pandangan baru 
P5 0,692 0,213 Valid 
6 Atasan membuat bangga 
karyawan untuk bergaul 
P6 0,585 0,213 Valid 
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dengan mereka 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Tabel 4.2 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
Tabel 4.3  
Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan dan Pendidikan Keragaman(X2) 
No Variabel X1 Item r-hitung r-tabel Keterangan 
1 Pendidikan dan pelatihan 
yang diberikan perusahaan 
dapat meningkatkkan 
keahlian karyawaan 
P1 0,571 0,213 Valid 
2 Pendidikan dan pelatihan 
yang diberikan membuat 
lebih efektif dalam 
melaksanakan tugas 
P2 0,630 0,213 Valid 
3 Dapat memotivasi peserta 
pelatihan dan pendidikan 
untuk memahami materi 
yang diberikan 
P3 0,703 0,213 Valid 
4 Dapat memahami metode 
yang digunakan dalam 
perusahaan 
P4 0,740 0,213 Valid 
5 Apa yang diberiakan dapat 
mendorong karyawan agar 
lebih terampil dalam 
menyelesaikan tugas 
P5 0,717 0,213 Valid 
6 Arahan yang diberikan 
mudah di pahami 
P6 0,656 0,213 Valid 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Tabel 4.3 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
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Tabel 4.4  
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X3) 
No Variabel X1 Item r-hitung r-tabel Keterangan 
1 Dalam bekerja saya dituntut 
untuk mengambil resiko 
P1 0,769 0,213 Valid 
2 Dalam melakukan pekerjaan 
saya dituntut untuk 
memperhatikan detail 
kinerja 
P2 0,827 0,213 Valid 
3 Sejauh ini saya merasa 
bahwa manajemen 
diperusahaan lebih 
mengutamakan pada kinerja 
P3 0,740 0,213 Valid 
4 Pihak manajemen selalu 
melibatkan karyawan dalam 
mengambil keputusan 
organisasi 
P4 0,801 0,213 Valid 
5 Perusahan selalu melibatkan 
karyawan untuk mengambil 
keputusan dengan jalan 
musyawarah 
P5 0,663 0,213 Valid 
6 Perkerjaan yang saya 
lakukan memiliki 
kecenderungan 
mengutamakan kerja 
perusahaan 
P6 0,755 0,213 Valid 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Tabel 4.4 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
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Tabel 4.5  
Hasil Validitas Variabel Kinerja Organisasi (Y) 
No Variabel X1 Item r-hitung r-tabel Keterangan 
1 Hasil kinerja karyawan 
sesuai dengan standar 
perusaan 
P1 0,700 0,213 Valid 
2 Gagasan atau ide sangat 
diperlukan untuk 
menyelesaikan kinerja 
perusahaan 
P2 0,551 0,213 Valid 
3 Karyawan mampu 
menyelesaikan pekerjaan 
tepat pada waktunya 
P3 0,650 0,213 Valid 
4 Karyawan mampu 
menggunakan waktu kerja 
yang efektif 
P4 0,657 0,213 Valid 
5 Karyawan memiliki tingkat 
kemandirian yang tinggi 
P5 0,631 0,213 Valid 
6 Karyawan memiliki 
komitmen yang tinggi 
terhadap pekerjaanya 
P6 0,780 0,213 Valid 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Tabel 4.5 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan sebagai 
instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
b. Uji Realiabilitas 
 Uji realiabilitas adalah adalah uji yang digunakan untuk mengukur suatu 
kuesioner yang merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner 
dikatakan realibel atau handal jika jawaban pertanyaan adalah konsisten dari 
waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan realibel jika nilai cronbach Alpha > 
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0,60 (Siregar, 2013:57). Hasil pengujian realiabilitas untuk masing-masing 
variabel diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.6  
Hasil Uji Realiabilitas Variabel Kepemimpinan (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
0,766 6 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Dari gambar output diatas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,766 dengan nilai rtabel 0,213 signifikansi 5%. Kesimpulannya 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (0,766 > 0,60) artinya item-item Kepemimpinan bersifat 
reable. 
Tabel 4.7  
Hasil Uji Realiabilitas Variabel Pelatihan dan Pendidikan keragaman(X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
0,748 6 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Dari gambar output diatas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,748 dengan nilai rtabel 0,213 signifikansi 5%. Kesimpulannya 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (0,748 > 0,60) artinya item-item Pelatihan dan 
Pendidikan bersifat reable. 
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Tabel 4.8  
Hasil Uji Realiabilitas Budaya Organisasi (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
0,850 6 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Dari gambar output diatas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,850 dengan nilai rtabel 0,213 signifikansi 5%. Kesimpulannya 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (0,813 > 0,60) artinya item-item Budaya Organisasi 
bersifat reable. 
Tabel 4.9  
Hasil Realiabilitas Variabel Kinerja Organisasi (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
0,746 6 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
 Dari gambar output diatas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,746 dengan nilai rtabel 0,213 signifikansi 5%. Kesimpulannya 
Cronbach’s Alpha > 0,60 (0,746 > 0,60) artinya item-item Kinerja Organisasi 
bersifat reable. 
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3. Asumsi Klasik  
 Terdapat beberapa macam asumsi yang harus dipenuhi dalam analisis 
regresi. Sehingga persamaan yang dihasilkan akan valid jika digunakan untuk 
memprediksi. Asumsi-asumsi tersebut antara lain: 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk mengetahui 
tingkat signifikansi data apakah distribusi normal atau tidak, salah satunya ialah 
dengan cara menganalisis grafiknya. Cara yang paling sederhana adalah dengan 
cara melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan 
distribusi yang mendekati distribusi normal sebagaimana grafik 4.1 berikut: 
Grafik 4.2 
Hasil Uji Normalitas 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
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 Berdasarkan grafik histogram tersebut,dapat disimpulkan bahwa data yang 
digunakan dalam penelitian Kinerja Organisasi terhadap Pabrik Gula Takalar data 
yang berdistribusi normal. Selain menggunakan grafik, juga digunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov dalam melihat apakah data berdistribusi secara normal atau 
tidak. Pengujian yang dilakukan, menunjukkan bahwa data variabel kepemimpian 
, Pelatihan dan Pendidikan, Budaya Organisasi tehadap Kinerja Organisasi pada 
Pabrik Gula Takalar menunjukkan data yang berdistribusi normal. Dimana hal ini 
dapat dilihat dari nilai signifikan diatas 0,05 yaitu sebesar 0,958 sehingga 
menunjukkan bahwa data yang digunakan berdistribusi secara normal pada 
penelitian ini. Berikut ini merupakan hasil dari uji Kolmogorov-Smirnov yang 
dapat dilihat pada tabel 4.10: 
Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas 
Kolmogorov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 83 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
1,89466231 
Most Extreme Differences 
Absolute ,056 
Positive ,035 
Negative -,056 
Kolmogorov-Smirnov Z ,509 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,958 
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a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
b. Uji Multikolinieritas 
 Multikolinieritas bertujuan menguji apakah pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2013:103-104). 
Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dalam 
model regresi dilakukan dengan membuat hipotesis : (1) Tolerence Value < 0,10 
atau VIF > 10 = terjadi multikolinieritas. (2) Tolerence Value > 0,10 atau VIF < 
10 = tidak terjadi multikolinieritas. 
Tabel 4.11  
Hasil Uji Multikolinieritas 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
X1 ,146 6,864 
X2 ,996 1,005 
X3 ,146 6,866 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Tabel 4.13 menunjukkan hasil uji multikolinieritas, dapat dilihat pada tabel 
Coefficients kolom tolerance  dan VIF dapat di lihat di atas. Nilai VIF untuk 
variabel Kepemimpinan yaitu 6,864 dengan tolerance ,146, VIF untuk variabel 
Pelatihan dan Pendidikan Keragaman yaitu 1,005 dengan tolerance ,996, dan VIF 
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untuk variabel Budaya Organisasi yaitu 6,866 dengan tolerance ,146. Karena nilai 
tolerance dari keempat variabel > 0,10 dan VIF dan keempat variabel < dari 10 
maka dikatakan tidak terjadi multikolinieritas pada kedua variabel bebas tersebut. 
Berdasarkan syarat asumsi klasik regresi linier, bahwa model regresi linier yang 
baik adalah yang terbebas dari adanya multikolinieritas. Dengan demikian, model 
di atas telah terbebas dari adanya multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedatisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 
2013: 134). Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, 
digunakan metode Uji Glejser yang dihasilkan dari output program SPSS versi 21. 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan bahwa tidak ada satupun variabel 
independen yang signifikan secara statistik mempengaruhi variabel dependen nilai 
Absolut Ut (AbsUt). Hal ini terlihat dari probabilitas signifikansinya di atas 
tingkat kepercayaan 5%. Jadi dapat disimpulkan model regresi tidak mengandung 
adanya heterokedastisitas. Hasil uji heterokedastisitas dapat dilihat di bawah ini. 
Tabel 4.12  
Hasil Uji Heterokedastistas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,574 1,448  2,469 ,016 
X1 -,140 ,099 -,392 -1,415 ,161 
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X2 ,038 ,040 ,100 ,940 ,350 
X3 ,021 ,083 ,071 ,257 ,798 
a. Dependent Variable: AbsRes 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi merupakan pengujian asumsi dalam regresi dimana 
variabel dependen tidak berkolerasi dengan dirinya sendiri. Maksud korelasi 
dengan diri sendiri adalah bahwa nilai dari variabel dependen tidak berhubungan 
dengan nilai variabel itu sendiri, baik nilai variabel sebelumnya atau nilai periode 
sesudahnya. Dasar pengambilan keputusannya yaitu: (1) Apabila du< DW < 3- 
du, maka tidak ada autokorelasi. (2) Apabila du < DW < du atau 3-du > DW > 3-
dl, maka tidak ada kesimpulan yang dapat diambil. (3) DW < dl, maka 
autokorelasi positif. (4) DW > dl, maka autokorelasi negative. 
Tabel 4.13  
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,808
a
 ,652 ,639 1,93030 1,678 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 1.678. nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, 
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jumlah sampel 83 (n) dan jumlah variabel  independen  3 (k=3), maka di tabel 
durbin Watson adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.14  
Durbin Watson (DW) 
N K = 4 
Dl Du 
8 0,3674 2,2866 
…   
…   
83 1.4393 1.8588 
 
Dari hasil output diatas di dapat nilai DW 1.678 dengan sig 0,05 dan 
jumlah data (n) = 80 serta k = 3, dimana k adalah jumlah variabel independen. 
Maka di peroleh nilai dl (Batas Bawah DW) = 1.4393 dan du (Batas tas DW) = 
1.8588  (lampiran). Karena nilai du < Dw < 3-du, maka dapat di simpulkan bahwa  
terjadi autokorelasi, sehingga uji autokorelasi terpenuhi.  
4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh 
seacara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model 
persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, 
antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala 
multikolinieritas, terbebas dari autokorelasi dan terbebas dari heterokedastisitas. 
Dan analisis sebelumnya membuktikan bahwa penlitian ini sudah dianggap baik. 
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Penelitian ini menggunakan analisis regresi untuk memprediksi seberapa 
jauh perubahan nilai variabel terikat Kinerja Organisasi terhadap Pabrik Gula 
Takalar, bila nilai variabel bebas Kepemimpiana, Pelatihan dan Pendidikan 
Keragaman, Budaya Organisasi dimanipulasi/ dirubah-rubah atau dinaik turunkan. 
Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda 
adalah sebagai berikut : 
a. Uji F (Uji Simultan) 
Pengujian simultan merupakan pengujian secara bersama-sama koefisien 
Kepemimpinan, Pelatihan dan Pendidikan Keragaman, Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Organisasi pada Pabrik Gula Takalar . Jika nilai F hitung > F 
tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel terikat (Y). jika nilai 
F hitung < F tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh terhadap variabel 
terikat (Y). Jika nilai sig < 0,05 maka variabel bebas (X) berpengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat (Y). jika nilai Sig. > 0,05 maka variabel bebas (X) tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 
Nilai Ftabel dapat dilihat pada tabel statistic untuk signifikansi 0,05 
dengan dF1 = (k - 1) dan dF1 = (n – k). Dimana k = jumlah variabel (bebas + 
terikat) dan n = jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. Jadi, Df1 = (3-1) = 2 
dan dF1 = (83-2) = 80. Hasil diperoleh untuk Ftabel sebesar  3,96 (lihat pada 
lampiran Ftabel probabilitas 0,05 ). 
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Tabel 4.15  
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 552,388 3 184,129 49,417 ,000
b
 
Residual 294,359 79 3,726   
Total 846,747 82    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Berdasarkan hasil output SPSS di atas kita dapat melihat bahwa nilai F 
hitung > nilai F tabel (49,417>3,96) dengan probabilitas 0,000 (tingkat signifikan 
0,000). Oleh sebab itu, berdasarkan cara pengambilan keputusan uji simultan 
dalam analisis regresi dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan (X1), 
Pelatiahan dan Pendidikan Kegaragaman (X2), dan Budaya Organisasi (X3) jika 
diuji secara bersama-sama atau serentak berpengaruh signifikan terhadap variabel 
Kinerja Organisasi terhadap Pabrik Gula Takalar (Y). 
b. Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinansi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 
2009:87). Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 (nol) dan 1 (satu). Nilai R² 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 
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variabel-variabel independen memberikan hamper semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi dependen (Ghozali, 2009: 87). 
Tabel 4.16  
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,808
a
 ,652 ,639 1,93030 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Berdasarkan tabel 4.16 besarnya adjusted R2 adalah 0.652, hal ini bererti 
65.2% variabel Kinerja Organisasi terhadap Pabrik Gula Takalar dapat dijelaskan 
dari ketiga variabel Kepemimpinan, Pelatihan dan Pendidikan, Budaya 
Organisasi, sedangkan sisanya (100% - 65,2% = 34,8%) dijelaskan oleh sebab-
sebab yang lain diluar model.  
c. Uji t (Uji Parsial) 
Uji parsial atau disebut juga uji t dalam analisis regresi berganda bertujuan 
untuk mengetahui  apakah variabel bebas (X) secara parsial (sendiri-sendiri/ 
masing-masing variabel) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). jika 
nilai t hitung > t tabel  maka variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel 
terikat (Y). jika nilai t hitung < t tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh 
terhadap variabel terikat (Y). Jika nilai Sig < 0,05 maka variabel bebas (X) 
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berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y) . Jika nilai Sig > 0,05 maka 
variabel bebas (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
Nilai Ttabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikansi 0,05 df = 
n-k. dimana k = jumlah variabel (bebas + terikat) dan n = jumlah observasi / 
sampel pembentuk regresi. Jadi, df = 83-3 = 80.  Hasil diperoleh untuk Ttabel 
sebesar  1.66412 (lihat pada lampiran ttabel sig 0,05). 
Tabel 4.17  
Hasil Uji t 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -1,581 1,826  -,866 ,389 
X1 ,235 ,099 ,218 2,371 ,020 
X2 ,385 ,102 ,348 3,760 ,000 
X3 ,433 ,102 ,383 4,263 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21) 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam 
suatu model berikut: 
Y = 13, 063+ 0.080 X1 + 0.132 X2 + 0.704 X3  
Keterangan: 
 Y  =  Kinerja Organisasi Pabrik Gula Takalar 
X1 = Kepemimpinan 
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X2 = Pelatihan dan Pendidikan Keragaman 
X3 = Budaya Organisasi 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut: 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 13. 063 angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika X1 (Kepemimpinan), X2 (Pelatihan dan 
Pendidikan Keragaman), dan X3 (Budaya Organisasi) konstan atau X=0 
maka Kinerja Organisasi sebesar13.063. 
2) X1 (Kepemimpinan) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.080). hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor Kepemimpinan sebesar 1% 
terhadap Pabrik Gula Takalar maka Kepemimpinan juga akan mengalami 
kenaikan sebesar variabel pengalinya 0.080 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan. 
3) X2 (Pelatihan dan Pendidikan Keragaman) menunjukkan nilai koefisien 
sebesar (0.132). hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor Pelatihan 
dan Pendidikan Keragaman sebesar 1% terhadap Pabrik Gula Takalar 
maka Pelatihan dan Pendidikan Keragaman juga akan mengalami 
kenaikan sebesar variabel pengalinya 0.132 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan. 
4) X3 (Budaya Organisasi) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.704). hal 
ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor Budaya Organisasi sebesar 
1% terhadap Pabrik Gula Takalar maka Budaya Organisasi juga akan 
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0.704 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan. 
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Berdasarkan hasil output SPSS di atas kita dapat melihat  dimana nilai t 
hitung variabel X1 lebih besar dari pada nilai t tabel (2,060 > 1,66412) dengan 
tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 0,634,  t hitung variabel X2 lebih besar dari 
pada nilai t tabel (1,963 > 1,66412) dengan tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 
0,053, t hitung variabel X3 lebih besar dari pada nilai t tabel (5,040 > 1,66412) 
dengan tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 0,000.  
D. Pembahasan 
Berdasarkan hasil analisis di atas, maka akan dilakukan pembahasan yang 
memberikan beberapa informasi aecara rinci tentang hasil penelitian serta 
bagaimana pengaruh masing-masing variabel terhadap variabel lainnya. Variabel 
independen dalam penelitian ini yaitu variabel Kepemimpinan (X1), Pelatihan dan 
Pendidikan Keragaman (X2), dan Budaya Organisasi (X3) sedangkan variabel 
dependennya adalah Kinerja Organisasi terhadap Pabrik Gula Takalar (Y). 
Pengujian hipotesis antar variabel independen dan variabel dependen dilakukan 
melalui hasil analisis SPSS 21. Selanjutnya akan dilakukan pembahasan terhadap 
masing-masing hipotesis sebagai berikut: 
1. Pengaruh Kepemimpinan (X1), Pelatihan dan Pendidikan Keragaman 
(X2), dan Budaya Organisasi (X3) berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Organisasi pada Pabrik Gula Takalar (Y). 
Berdasarkan hasil analisis variabel kepemimpinan (X1), pelatihan dan 
pendidikan keragaman (X2), budaya organisasi (X3) secara simultan terhadap 
kinerja organisasi pada Pabri Gula Takalar (Y). Dimana kepemimpinan ini terdiri 
dari beberapa indikator yaitu Telling, Selling, Participating. Pelatihan dan 
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pendidikan keragaman terdiri dari pelaksanaan, evaluasi, implementasi. Budaya 
organisasi terdiri dari perhatian, orientasi hasil, orientasi manusia. Secara statistik 
dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar. 
 Hasil ini mengisyaratkan kepemimpinan, pelatihan dan pendidikan 
keragaman, budaya organisasimerupakan faktor yang berpengaruh penting untuk 
menentukan baik tidaknya kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar. Semakin 
baik cara kepemimpinan, maka akan mendorong semakin baiknya kinerja 
organisasi. Sebaliknya jika kepemimpinan internal rendah, maka kinerja 
organisasi pada Pabrik Gula Takalar juga akan mengalami penurunan (buruk). 
 Begitupun dengan pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya 
organisasi, semakin meningkat pelatiahan dan pendidikan keragaman maka akan 
mendorong semakin meningkat/baiknya kinerja organisasi pada Pabrik Gula 
Takalar, sebaliknya jika pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya organisasi 
rendah, maka kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar juga akan mengalami 
penurunan (buruk). Hasil dari analisis ini menerima hipotesis H1 kepemimpinan 
(X1), pelatihan dan pendidikan keragaman (X2), budaya organisasi (X3), 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi (Y) pada Pabrik Gua 
Takalar. 
Penelitian ini didukung oleh (Ari Cahyono, 2012) variabel gaya 
kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi secara bersama-sama (simultan) 
terhadap kinerja dosen dan karyawan. Sebagaimana yang dilakukan oleh Verra 
(2013) penelitian menunjukkan bahwa secara bersama-sama (serentak) maupun 
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secara terpisah (parsial) variabel pendidikan (X1) dan pelatihan (X2) mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) yang signifikan. 
2. Pengaruh Kepemimpian (X1) berpengaruh secara parsial terhadap 
Kinerja Organisasi  (Y) pada Pabrik Gula Takalar 
Berdasarkan hasil analisis maka disimpulakan bahwa variabel 
kepemimpinan (X1) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja organisasi (Y) 
pada Pabrik Gula Takalar. Dimana kepemimpinan internal ini terdiri dari beberapa 
indikator yaitu telling, participating, delegating. 
Hasil ini mengisyaratkan kepemimpinan internal merupakan faktor yang 
berpengaruh penting yang menentukan baik buruknya peningkatan kinerja 
organisasi pada Pabrik Gula Takalar. Semakin meningkat internal yang dimiliki 
oleh perusahaan maka akan mendorong semakin baiknya kinerja yang dimiliki 
perusahaan begitupun sebaliknya. Hasil dari analisis ini menerima hipotesis H2 
Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi Pabrik Gula Takalar. 
Temuan ini mendukung hasil penelitian (Ida Ayu Brahmasari dan Agus 
Suprayetno, 2008) yang mengemukakan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, hasil penelitian ini 
membuktikan bahwa mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
perusahaan, Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan (Wibowo, 2016) alam definisi ini termasuk usaha tidak 
hanya memengaruhi dan memfasisitasi pekerjaan sekarang dari kelompok atau 
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organisasi, tetapi jga untuk memastikan bahwa dipersiapkan menghadapi 
tantangan masa depan. Pengaruh dapat berbentuk langsung maupun tidak 
langsung. Proses memengaruhi hanya dapat menyangkut pemimpin tunggal atau 
banyak pemimpin. 
Pengetahuan tentang proses dalam individu dan taksenomi peran, dan ciri 
kepemimpinan memberi pemikiran yang berguna untuk mengembangkan teori 
kepemimpinan yang efektif dengan lebih baik. Tetapi, potensi kontribusi dari 
pendekatan dalam individu terbatas, karena tidak secara jelas mencakup apa yang 
paling dianggap para pakar sebagai proses penting kepemimpinan, seperti 
memengaruhi orang lain, seperti bawahan, rekan kerja, bos, dan pihak ekstternal. 
3. Pengaruh Pelatihan dan Pendidikan Keragaman (X2) berpengaruh 
secara parsial terhadap Kinerja Organisasi  (Y) pada Pabrik Gula 
Takalar 
Berdasarkan hasil analisis variabel Pengaruh Pelatihan dan Pendidikan 
Keragaman (X2) secara parsial terhadap Kinerja Organisasi  (Y) pada Pabrik Gula 
Takalar. Diamana pelatihan dan pendidikan keragaman ini terdiri dari beberapa 
indikator yaitu pelaksanaan, evaluasi, implementasi. Hasil penelitian ini 
mengisyaratkan pelatihan dan pendidikan keragaman merupakan salah satu faktor 
yang berperpengaruh penting yang menentukan baik buruknya peningkatan 
kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar.  
Semakin Pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja karyawan. Pendidikan dan pelatihan secara bersama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Pendidikan dan pelatihan mempunyai kontribusi atau proporsi 
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sumbangan yang cukup besar terhadap variasi (naik-turunnya) kinerja karyawan, 
disamping variasi yang dijelaskan oleh faktor-faktor lain. Terdapat hubungan 
yang sangat erat antara pendidikan dan pelatihan dengan efektivitas kerja 
pegawai. Jadi hipotesis dalam penelitian ini yaitu H2 Pelatihan dan Pendidikan 
Keragaman berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi 
pada Pabrik Gula Takalar. 
Temuan ini mendukung hasil penelitian (Verra Nita Turere, 2013) 
Variabel pendidikan (X1) mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja 
karyawan (Y), yang signifikan pada taraf nyata, variabel pelatihan (X2) 
mempunyai pengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y), yang signifikan 
pada taraf nyata.  
4. Pengaruh Budaya Organisasi (X3) berpengaruh secara parsial 
terhadap Kinerja Organisasi  (Y) pada Pabrik Gula Takalar 
Berdasarkan hasil analisis variabel Budaya Organisasi (X3) secara parsial 
terhadap Kinerja Organisasi  (Y) pada Pabrik Gula Takalar. Dimana budaya 
organisasi ini terdiri dari beberapa indicator yaitu perhatian, orientasi hasil, 
orientasi manusia. suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan dikembangkan 
oleh suatu kelompok tertentu karena mempelajari dan mengusai masalah adaptasi 
eksternal dan integrasi internal, yang telah bekerja dengan cukup baik untuk 
dipertimbangkan secara layak dank arena itu diajarkan pada anggota baru sebagai 
cara yang dipersepsikan, berpikir dan dirasakan dengan benar dalam hubungan 
dengan masalah tersebut. 
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Dari penelitian yang dilakukan oleh Ida dan Agus (2008) membuktikan 
bahwa mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan, 
artinya budaya organisasi yang merupakan hasil dari interaksi ciri-ciri kebiasaan 
yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam lingkungan organisasinya, 
akan membentuk suatu persepsi subyektif keseluruhan mengenai organisasi 
berdasarkan pada faktor-faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada tim, dan 
dukungan orang, persepsi keseluruhan ini akan menjadi budaya atau kepribadian 
organisasi tersebut yang mampu mendukung dan mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan dan kinerja perusahaan serta dampak yang lebih besar pada budaya 
yang lebih kuat. Jadi hipotesis dalam penelitian ini yaitu H3 Budaya berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Organisasi pada Pabrik Gula 
Takalar. 
Sementara professional culture ada pada individu – individu yang berada 
dalam sebuah divisi atau departemen di organisasi. Tentu saja, sebelum bergabung 
dalam sebuah organisasi, individu-individu tersebut juga membawa budaya yang 
berasal dari lingkungan keluarga maupun tempat tinggalnya. Meskipun, pada 
dasarnya budaya yang melekat pada individu tersebut sulit untuk dirubah baik 
disadari maupun tidak disadari. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan judul 
“pengaruh penerapan diversity management terhadap kinerja organisasi pada 
Pabrik Gula Takalar” maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1) Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa kepemimpinan, 
pelatihan dan pendidikan keragaman, budaya organisasi berpengaruh 
secara simultan terhadap kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar.  
2) Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa apabila di uji secara 
parsial, kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi pada Pabrik Gula Takalar. 
3) Pelatihan dan pendidikan keragaman memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar 
4) Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja organisasi pada Pabrik Gula Takalar. 
B. Saran  
Berdarkan hasil analisis pembahasan serta beberapa kesimpulan pada 
penelitian ini, adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini 
yaitu: 
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1. Bagi perusahaan 
Hasil penelitian dapat digunakan oleh perusahaan terkait sebagai bahan 
pertimbangan untuk mengambil keputusan dan penyelesaian masalah terkait 
dengan kinerja organisasi. 
2. Bagi Akademisi 
Penelitian ini dapat menambah wawasan baru mengenai Kinerja serta 
faktor-faktor yang mempengaruhinya. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini 
dapat menjadi literatur atau sebagai referensi bagi peneliti yang ingin meneliti 
mengenai kinerja organisasi. 
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Pengaruh Penerapan Diversity management 
Terhadap Kinerja Organisasi 
 
Responden yang terhormat, 
 Responden yang terhormat, Dalam rangka pengambilan data primer untuk 
penelitian guna penyusunan Skripsi Sarjana (S1) pada Jurusan Manajemen 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin Makassar dengan judul diatas, 
saya mengharapkan kesediaan Saudari untuk mengisi kuesioner di bawah ini. Atas 
waktu dan usahanya saya ucapkan banyak terima kasih. 
Jenis Kelamin       : (  ) Laki-laki 
        : (  ) Perempuan  
Usia        : (   ) Tahun 
Pendidikan Terakhir       : (  ) SMA    : (  ) S1 
        : (  ) D3 : (  ) S2 
Jawablah pernyataan-pernyataan berikut dengan memberikan tanda (√) 
sesuai dengan penilaian dan pendapat anda. 
Keterangan : 
  SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju 
  ST : Setuju   TS : Tidak Setuju 
  RG : Ragu-ragu 
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Variabel Kepemimpinan (X1) 
 
No Pernyataan Skala Likert 
SS ST RG KS TS 
1. Telling      
 Atasan mempunyai visi yang 
mengacu karyawan dalam 
bekerja 
     
 Atasan memberikan inspirasi 
dalam bekerja 
     
2. Participating      
 Atasan selalu membuat 
karyawan selalu melihat 
masalah sebagai kesempatan 
belajar 
     
 Atasan selalu mendorong 
karyawan maju dalam 
berperestasi 
     
3. Delegating      
 Atasan selalu berpikir tentang 
permasalahan lama dengan cara 
pandangan baru 
     
 Atasan membuat bangga 
karyawan untuk bergaul dengan 
mereka 
     
 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju 
ST : Setuju   TS : Tidak Setuju 
RG : Ragu-ragu 
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Variabel Pelatihan dan pendikan keragaman (X2) 
 
No Pernyataan Skala Likert 
SS ST RG KS TS 
1. Pelaksanaan      
 Pendidikan dan pelatihan yang 
diberikan perusahaan dapat 
meningkatkkan keahlian 
karyawaan 
     
 Pendidikan dan pelatihan yang 
diberikan membuat lebih efektif 
dalam melaksanakan tugas 
     
2. Evaluasi      
 Dapat memotivasi peserta 
pelatihan dan pendidikan untuk 
memahami materi yang 
diberikan 
     
 Dapat memahami metode yang 
digunakan dalam perusahaan 
     
3. Implementasi      
 Apa yang diberiakan dapat 
mendorong karyawan agar lebih 
terampil dalam menyelesaikan 
tugas 
     
 Arahan yang diberikan mudah di 
pahami 
     
 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju 
ST : Setuju   TS : Tidak Setuju 
RG : Ragu-ragu 
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Variabel Budaya Organisasi (X3) 
 
No Pernyataan Skala Likert 
SS ST RG KS TS 
1. Perhatian      
 Dalam bekerja saya dituntut 
untuk mengambil resiko 
     
 Dalam melakukan pekerjaan 
saya dituntut untuk 
memperhatikan detail kinerja 
     
2. Orientasi hasil      
 Sejauh ini saya merasa bahwa 
manajemen diperusahaan lebih 
mengutamakan pada kinerja 
     
 Pihak manajemen selalu 
melibatkan karyawan dalam 
mengambil keputusan organisasi 
     
3. Orientasi manusia      
 Perusahan selalu melibatkan 
karyawan untuk mengambil 
keputusan dengan jalan 
musyawarah 
     
 Perkerjaan yang saya lakukan 
memiliki kecenderungan 
mengutamakan kerja perusahaan 
     
 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju 
ST : Setuju   TS : Tidak Setuju 
RG : Ragu-ragu 
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Variabel kinerja organisasi (Y) 
 
No Pernyataan Skala Likert 
SS ST RG KS TS 
1. Kualitas kinerja      
 Hasil kinerja karyawan sesuai 
dengan standar perusaan 
     
 Gagasan atau ide sangat 
diperlukan untuk menyelesaikan 
kinerja perusahaan 
     
2. Disiplin dalam bekerja      
 Karyawan mampu 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
pada waktunya 
     
 Karyawan mampu 
menggunakan waktu kerja yang 
efektif 
     
3. Tanggung jawab dalam 
bekerja 
     
 Karyawan memiliki tingkat 
kemandirian yang tinggi 
     
 Karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap 
pekerjaanya 
     
 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju 
ST : Setuju   TS : Tidak Setuju 
RG : Ragu-ragu 
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X1 X2 
X11 X12 X13 X14 X15 X16 TOTAL X21 X22 X23 X24 x25 x26 TOTAL 
5 4 5 4 3 5 26 4 5 4 3 4 5 25 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 4 4 4 4 26 5 4 4 4 4 4 25 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 4 4 4 5 26 
4 4 4 5 4 4 25 5 4 4 4 4 5 26 
2 2 2 4 2 5 17 4 4 5 4 5 4 26 
5 5 5 4 3 5 27 4 4 5 4 4 5 26 
5 4 4 4 4 5 26 2 2 4 2 3 4 17 
4 5 4 4 4 4 25 5 5 4 3 5 5 27 
5 5 5 5 4 5 29 5 5 4 3 4 5 26 
5 4 4 3 4 5 25 4 4 4 4 5 4 25 
5 4 5 4 4 5 27 5 4 4 4 4 4 25 
4 4 5 4 4 5 26 5 5 5 4 4 5 28 
5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 4 5 5 29 
1 5 2 2 3 1 14 4 4 3 4 4 4 23 
4 5 4 2 2 4 21 4 5 4 4 5 5 27 
5 4 4 2 2 4 21 4 5 4 4 5 5 27 
4 5 4 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 24 
4 4 5 4 4 5 26 5 2 2 3 5 5 22 
5 5 5 5 5 5 30 5 4 2 2 4 4 21 
5 5 4 4 4 5 27 4 4 2 2 3 3 18 
5 3 5 3 5 4 25 5 4 4 4 4 5 26 
5 5 5 5 4 5 29 5 4 4 4 5 4 26 
5 5 5 4 5 4 28 4 5 4 4 4 4 25 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
4 3 4 3 2 3 19 5 4 4 4 4 4 25 
5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 2 3 4 22 
5 5 4 4 4 4 26 3 5 3 5 5 5 26 
5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 4 4 5 28 
5 5 4 4 4 4 26 5 5 4 5 4 4 27 
5 4 5 4 4 5 27 5 5 5 5 4 4 28 
5 5 4 2 2 4 22 3 4 3 2 5 4 21 
5 4 5 4 5 5 28 5 5 5 5 5 5 30 
5 4 2 4 2 4 21 5 4 4 4 4 5 26 
5 5 5 4 4 5 28 5 4 4 4 4 4 25 
5 5 5 4 4 5 28 4 4 4 4 5 5 26 
2 2 2 2 2 4 14 4 5 4 4 5 5 27 
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4 4 4 4 4 5 25 5 4 2 2 4 4 21 
5 4 4 2 4 5 24 4 5 4 5 4 4 26 
5 5 5 5 4 5 29 4 2 4 2 3 3 18 
5 4 5 5 5 5 29 5 5 4 4 4 3 25 
4 4 4 4 4 5 25 5 5 4 4 4 4 26 
4 4 4 3 4 4 23 2 2 2 2 3 3 14 
4 4 4 2 4 4 22 4 4 4 4 4 3 23 
5 4 4 4 4 3 24 4 4 2 4 4 4 22 
4 4 4 3 3 4 22 5 5 5 4 5 5 29 
5 4 4 4 4 4 25 4 5 5 5 5 5 29 
5 4 4 4 4 5 26 4 4 4 4 4 4 24 
5 5 4 4 4 5 27 4 4 3 4 4 5 24 
5 5 5 5 5 5 30 4 4 2 4 4 4 22 
5 5 5 5 4 5 29 4 4 4 4 5 4 25 
5 5 4 3 5 4 26 5 5 3 1 4 3 21 
5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 3 4 3 21 
5 5 4 4 5 4 27 4 3 5 4 5 4 25 
5 5 4 4 5 5 28 4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 4 5 5 29 4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 4 5 3 27 5 4 4 4 5 5 27 
5 4 4 2 5 2 22 5 5 5 5 5 5 30 
5 4 4 3 5 4 25 5 5 5 4 5 5 29 
5 5 4 3 5 5 27 5 5 5 4 5 5 29 
5 5 5 4 5 4 28 5 4 3 5 5 4 26 
5 5 5 4 5 3 27 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 3 4 5 4 26 5 4 4 5 5 4 27 
5 5 4 4 5 5 28 5 4 4 5 5 4 27 
5 5 4 4 5 4 27 5 4 4 5 5 5 28 
5 5 2 3 5 5 25 5 5 4 5 5 5 29 
5 5 2 2 5 5 24 5 5 4 5 5 3 27 
4 4 2 2 4 3 19 4 4 2 5 5 2 22 
5 5 4 4 5 4 27 4 4 3 5 5 4 25 
5 5 5 5 5 5 30 5 4 3 5 5 5 27 
5 5 4 4 5 4 27 5 4 4 5 5 4 27 
4 4 5 2 4 3 22 4 4 4 5 5 5 27 
4 4 3 5 4 4 24 5 5 4 5 5 4 28 
5 4 5 4 5 5 28 5 5 4 5 5 3 27 
4 4 4 5 4 4 25 5 3 4 5 5 4 26 
5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 5 28 
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5 5 3 2 5 4 24 5 4 4 5 5 5 28 
5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 5 5 4 27 
4 4 4 4 4 5 25 5 2 3 5 5 5 25 
5 4 4 4 5 4 26 5 2 2 5 5 5 24 
5 5 4 4 5 4 27 4 2 2 3 3 3 17 
4 5 2 2 4 5 22 5 4 4 4 4 4 25 
5 4 4 5 5 5 28 5 4 4 4 4 4 25 
 
X3 Y 
X31 X32 X33 X34 X35 X36 TOTAL Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TOTAL 
5 5 5 4 3 5 27 5 4 5 4 5 5 28 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 4 25 
5 4 4 4 4 5 26 5 4 5 4 5 4 27 
4 4 4 5 4 4 25 3 4 5 4 4 4 24 
5 2 2 4 2 5 20 5 3 4 3 5 2 22 
5 5 5 4 3 5 27 5 5 5 4 5 5 29 
5 4 4 4 4 5 26 4 5 4 5 5 4 27 
4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 25 
5 5 5 5 4 5 29 5 4 5 5 5 5 29 
5 4 4 3 4 5 25 5 4 4 4 5 4 26 
5 5 5 4 4 5 28 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 4 4 5 28 5 5 5 4 5 5 29 
4 4 4 4 4 4 24 5 4 4 4 4 4 25 
1 2 2 2 3 1 11 5 5 5 4 1 2 22 
4 4 4 2 2 4 20 5 4 4 4 4 4 25 
4 4 4 2 2 4 20 4 3 3 4 4 4 22 
4 5 4 4 4 5 26 5 5 4 5 5 4 28 
4 4 4 4 4 5 25 5 4 4 3 5 5 26 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 4 4 5 4 26 
5 3 5 3 5 4 25 4 5 5 4 5 5 28 
5 5 4 5 4 5 28 5 4 5 5 4 5 28 
5 5 5 4 5 5 29 4 4 4 3 5 5 25 
5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 5 5 26 
4 3 2 3 2 4 18 5 5 4 4 2 4 24 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 5 4 4 4 26 
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5 4 4 4 4 5 26 4 5 5 4 4 4 26 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 4 4 4 4 25 
5 4 4 4 4 5 26 5 5 5 5 4 5 29 
5 5 2 2 2 5 21 5 4 4 4 2 4 23 
5 4 5 4 5 5 28 5 4 4 5 5 5 28 
5 4 2 4 2 5 22 3 3 3 3 2 3 17 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 3 3 4 5 24 
5 5 4 4 4 5 27 5 4 4 3 4 5 25 
2 2 2 2 2 2 12 4 3 3 3 2 4 19 
4 4 4 4 4 4 24 5 4 3 3 4 5 24 
5 4 4 2 4 5 24 5 4 4 3 4 5 25 
5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 4 5 5 29 
5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 4 5 4 27 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 3 4 4 23 4 4 5 5 4 4 26 
4 4 4 2 4 4 22 5 4 4 4 4 5 26 
5 4 4 4 4 3 24 5 5 4 4 4 5 27 
4 4 4 3 3 4 22 4 4 3 3 4 4 22 
5 4 4 4 4 4 25 5 4 4 4 4 5 26 
5 4 4 4 4 5 26 5 4 4 4 4 5 26 
5 5 4 4 4 5 27 5 5 5 4 4 5 28 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 4 5 5 29 
5 5 4 3 5 4 26 3 5 4 4 4 3 23 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 5 4 4 5 4 27 4 5 4 4 4 4 25 
5 5 4 4 5 5 28 4 5 5 4 4 4 26 
5 5 5 4 5 5 29 4 5 5 5 5 4 28 
5 5 5 4 5 3 27 4 5 3 5 5 4 26 
5 4 4 2 5 2 22 2 5 2 4 4 2 19 
5 4 4 3 5 4 25 3 5 4 4 4 3 23 
5 5 4 3 5 5 27 3 5 5 4 4 3 24 
5 5 5 4 5 4 28 4 5 4 5 5 4 27 
5 5 5 4 5 3 27 4 5 3 5 5 4 26 
5 5 3 4 5 4 26 4 5 4 3 3 4 23 
5 5 4 4 5 5 28 4 5 5 4 4 4 26 
5 4 4 4 5 4 26 4 5 4 4 4 4 25 
5 3 5 3 5 5 26 3 5 5 2 5 3 23 
5 2 5 2 5 2 21 2 5 5 2 5 2 21 
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3 2 3 2 3 2 15 2 3 3 2 3 2 15 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
3 2 3 2 3 2 15 2 3 3 5 3 2 18 
4 5 4 5 4 5 27 5 4 4 3 4 5 25 
5 4 5 4 5 4 27 4 5 5 5 5 4 28 
4 5 4 5 4 5 27 5 4 4 4 4 5 26 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
4 2 4 2 4 2 18 2 4 4 3 4 2 19 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 
5 4 5 4 5 4 27 4 5 5 4 5 4 27 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
5 2 5 2 5 2 21 2 5 5 2 5 2 21 
5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 
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A. UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
1. VARIABEL X1 
 
Correlations 
 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X1 
X11 
Pearson Correlation 1 ,468
**
 ,498
**
 ,322
**
 ,514
**
 ,350
**
 ,749
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X12 
Pearson Correlation ,468
**
 1 ,251
*
 ,232
*
 ,452
**
 ,119 ,580
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,022 ,035 ,000 ,284 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X13 
Pearson Correlation ,498
**
 ,251
*
 1 ,523
**
 ,337
**
 ,304
**
 ,731
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,022  ,000 ,002 ,005 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X14 
Pearson Correlation ,322
**
 ,232
*
 ,523
**
 1 ,353
**
 ,452
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,035 ,000  ,001 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X15 
Pearson Correlation ,514
**
 ,452
**
 ,337
**
 ,353
**
 1 ,164 ,692
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,001  ,138 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X16 
Pearson Correlation ,350
**
 ,119 ,304
**
 ,452
**
 ,164 1 ,585
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,284 ,005 ,000 ,138  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
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X1 
Pearson Correlation ,749
**
 ,580
**
 ,731
**
 ,739
**
 ,692
**
 ,585
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 83 83,0 
Excluded
a
 17 17,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,766 6 
 
2.  VARIABEL X2 
Correlations 
 X21 X22 X23 X24 X25 X26 X2 
X21 
Pearson Correlation 1 ,268
**
 ,215
*
 ,363
**
 ,330
**
 ,264
**
 ,571
**
 
Sig. (2-tailed)  ,007 ,032 ,000 ,001 ,008 ,000 
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N 100 100 100 100 100 100 100 
X22 
Pearson Correlation ,268
**
 1 ,469
**
 ,242
*
 ,260
**
 ,212
*
 ,630
**
 
Sig. (2-tailed) ,007  ,000 ,015 ,009 ,034 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X23 
Pearson Correlation ,215
*
 ,469
**
 1 ,324
**
 ,269
**
 ,392
**
 ,703
**
 
Sig. (2-tailed) ,032 ,000  ,001 ,007 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X24 
Pearson Correlation ,363
**
 ,242
*
 ,324
**
 1 ,653
**
 ,367
**
 ,740
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,015 ,001  ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X25 
Pearson Correlation ,330
**
 ,260
**
 ,269
**
 ,653
**
 1 ,489
**
 ,717
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,009 ,007 ,000  ,000 ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X26 
Pearson Correlation ,264
**
 ,212
*
 ,392
**
 ,367
**
 ,489
**
 1 ,656
**
 
Sig. (2-tailed) ,008 ,034 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X2 
Pearson Correlation ,571
**
 ,630
**
 ,703
**
 ,740
**
 ,717
**
 ,656
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 100 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,748 6 
 
 
3. VARIABEL X3 
 
Correlations 
 X31 X32 X33 X34 X35 X36 X3 
X31 
Pearson Correlation 1 ,551
**
 ,540
**
 ,423
**
 ,494
**
 ,594
**
 ,769
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X32 Pearson Correlation ,551
**
 1 ,447
**
 ,652
**
 ,362
**
 ,705
**
 ,827
**
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X33 
Pearson Correlation ,540
**
 ,447
**
 1 ,454
**
 ,708
**
 ,297
**
 ,740
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,006 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X34 
Pearson Correlation ,423
**
 ,652
**
 ,454
**
 1 ,394
**
 ,643
**
 ,801
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X35 
Pearson Correlation ,494
**
 ,362
**
 ,708
**
 ,394
**
 1 ,131 ,663
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000  ,239 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X36 
Pearson Correlation ,594
**
 ,705
**
 ,297
**
 ,643
**
 ,131 1 ,755
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,006 ,000 ,239  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
X3 
Pearson Correlation ,769
**
 ,827
**
 ,740
**
 ,801
**
 ,663
**
 ,755
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 83 83,0 
Excluded
a
 17 17,0 
Total 100 100,0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,850 6 
 
4. VARIABEL Y 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y 
Y1 
Pearson Correlation 1 ,049 ,266
*
 ,373
**
 ,153 ,766
**
 ,700
**
 
Sig. (2-tailed)  ,657 ,015 ,001 ,168 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
Y2 
Pearson Correlation ,049 1 ,525
**
 ,334
**
 ,368
**
 ,156 ,551
**
 
Sig. (2-tailed) ,657  ,000 ,002 ,001 ,160 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
Y3 
Pearson Correlation ,266
*
 ,525
**
 1 ,271
*
 ,385
**
 ,280
*
 ,650
**
 
Sig. (2-tailed) ,015 ,000  ,013 ,000 ,010 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
Y4 
Pearson Correlation ,373
**
 ,334
**
 ,271
*
 1 ,269
*
 ,385
**
 ,657
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,013  ,014 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
Y5 
Pearson Correlation ,153 ,368
**
 ,385
**
 ,269
*
 1 ,352
**
 ,631
**
 
Sig. (2-tailed) ,168 ,001 ,000 ,014  ,001 ,000 
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N 83 83 83 83 83 83 83 
Y6 
Pearson Correlation ,766
**
 ,156 ,280
*
 ,385
**
 ,352
**
 1 ,780
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,160 ,010 ,000 ,001  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 
Y 
Pearson Correlation ,700
**
 ,551
**
 ,650
**
 ,657
**
 ,631
**
 ,780
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 83 83,0 
Excluded
a
 17 17,0 
Total 100 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,746 6 
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B. UJI ASUMSI KLASIK 
1. UJI NORMALITAS  
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 83 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. Deviation 1,89466231 
Most Extreme Differences 
Absolute ,056 
Positive ,035 
Negative -,056 
Kolmogorov-Smirnov Z ,509 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,958 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
2. UJI AUTOKORELASI 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,808
a
 ,652 ,639 1,93030 1,678 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
3. UJI MULTIKOLINERITAS 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
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Tolerance VIF 
1 
X1 ,146 6,864 
X2 ,996 1,005 
X3 ,146 6,866 
a. Dependent Variable: Y 
 
4. HETEROSKEDASTISITAS 
 
C. ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
1. Uji kofisien korelasi (r) 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,853
a
 ,728 ,717 1,84093 
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a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
2. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,808
a
 ,652 ,639 1,93030 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
D. UJI HIPOTESIS 
 
1. UJI F 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 714,894 3 238,298 70,315 ,000
b
 
Residual 267,733 79 3,389   
Total 982,627 82    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
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2. UJI T 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -1,581 1,826  -,866 ,389 
X1 ,235 ,099 ,218 2,371 ,020 
X2 ,385 ,102 ,348 3,760 ,000 
X3 ,433 ,102 ,383 4,263 ,000 
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